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Sammendrag 
I denne masteroppgaven analyseres lønnsforskjellene mellom mannlige og kvinnelige 
ingeniører. Det har tidligere vært forsket mye på lønnsforskjeller mellom kvinner og 
menn. Hovedforklaringene bak lønnsgapet tillegges særlig kjønnssegregeringene i 
arbeidsmarkedet. Kvinner og menn velger kjønnstradisjonelle yrker og utdanninger, 
der de såkalte kvinneyrkene gir dårligere lønnsmessig uttelling enn mannsdominerte 
yrker. I denne oppgaven analyseres lønnsforskjellene mellom kvinner og menn i en 
yrkesgruppe som i utgangspunktet er relativt selektert i forhold til faktorer som anses 
som relevante for å forklare kjønnsforskjeller i lønn.  
Ingeniørutdannelsene er utdannelser med flere retninger og spesialiseringer, og 
utdannelsen gir derfor jobbmuligheter innenfor ulike sektorer, bransjer og næringer. 
Samlet sett er tyngdepunktet for sysselsettingen i privat sektor, men hvorvidt 
ingeniørutdannelsen er rettet inn mot det offentlige eller private arbeidsmarkedet 
varierer mellom retningene og spesialiseringene. Karrieremulighetene for ingeniører 
anses som gode i både offentlig og privat sektor. 
Datamaterialet som benyttes til analysene er basert på NITOs (Norges ingeniør og 
teknologorganisasjon) lønnsstatistikk fra 2005/2006. NITO er Norges største 
fagorganisasjon for ingeniører, og medlemsmassen består hovedsakelig av 
høyskoleingeniører, det vil si ingeniører med treårig teknisk høyskoleutdanning. 
Denne statistikken inneholder en rekke variabler som er relevante for å analysere 
lønnsforskjeller mellom kjønnene. 
I oppgaven gjennomgås ulike teoretiske perspektiver som søker å forklare de 
bakenforliggende årsakene til lønnsforskjeller mellom kvinner og menn. Det skilles 
mellom teorier som tar utgangpunkt i et individuelt nivå, et kulturelt nivå og et 
strukturelt nivå. Ut fra de teoretiske perspektivene, samt funn fra tidligere forskning 
om lønnsforskjeller mellom kvinnelige og mannlige ingeniører utledes hypoteser som 
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testes i den empiriske delen av oppgaven. Hypotesene er knyttet til både 
arbeidstakernes individuelle egenskaper, og til plassering i arbeidsmarkedet. 
Analysene gjennomføres hovedsakelig ved bruk av multippel lineær 
regresjonsanalyse, der logaritmen av lønn benyttes som avhengig variabel. Både 
sammensetningseffekter og avkastningseffekter av variablene undersøkes. 
Resultatene viser at lønnsforskjellene mellom de mannlige og de kvinnelige 
ingeniørene er relativt høyt, tatt i betraktning av at gruppen som analyseres er 
homogen med hensyn til noen sentrale faktorer som ofte benyttes for å forklare 
kjønnsrelaterte lønnsforskjeller. De kvinnelige ingeniørene har en månedslønn som i 
gjennomsnitt er 15 prosent lavere enn gjennomsnittet for de mannlige ingeniørene. 
At mannlige og kvinnelige ingeniører er forskjellige med hensyn til individuelle 
egenskaper forklarer en liten del av lønnsforskjellene, og synes ikke å være en 
hovedårsak bak lønnsforskjellene mellom kvinnelige og mannlige ingeniører. 
At mannlige og kvinnelige ingeniører fordeler seg ulikt mellom sektorene forklarer 
relativt mye av lønnsforskjellene mellom kjønnene. Om lag halvparten av den 
opprinnelige lønnsforskjellen kan tilskrives sektorforskjeller. De kvinnelige og 
mannlige ingeniørene er videre segregert etter arbeidsområde. Særlig 
laboratoriearbeid er et utpreget arbeidsområde for kvinner. Samtidig er 
laboratoriearbeid det arbeidsområdet der lønnsnivået er atskillig lavere relativt til de 
andre arbeidsområdene. 
Ser man på lønnsforskjellene for sektorene separat, er det i privat sektor der det er 
høyest lønnsforskjell mellom kjønnene. De laveste lønnsforskjellene mellom 
kjønnene er å finne i helsesektoren. 
Det synes å være en sammenheng mellom kjønn og stillingsnivå blant ingeniørene, 
der kvinner befinner seg lavere i stillingshierarkiet enn menn. Dette forklarer noe av 
lønnsforskjellene mellom kvinnelige og mannlige ingeniører. Samtidig er det også 
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tendenser til at kvinnelige ingeniører har lavere lønnsmessig avkastning av noen av 
stillings/ansvarsnivå variablene. 
Etter kontroll for arbeidstakernes individuelle egenskaper og plassering i 
arbeidsmarkedet er det ikke lenger signifikante lønnsforskjeller mellom kvinnelige og 
mannlige ingeniører, med unntak av at kvinner synes å ha lavere lønnsmessig 
avkastning enn menn i enkelte stillings/ansvarsnivåer. 
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Innledning 
Er det lønnsforskjeller mellom kvinnelige og mannlige ingeniører, og hva kan i så fall 
bidra til å forklare forskjellene? 
Denne problemstillingen søkes besvart i denne masteroppgaven. Bakgrunnen for dette 
spørsmålet er at det synes å være enighet om særlig tre generelle hovedårsaker til 
kjønnsforskjeller i lønn(Barth og Dale-Olsen 2004). Den viktigste grunnen synes å være 
den horisontale kjønnssegregeringen i arbeidsmarkedet. I typiske kvinneyrker, som for 
eksempel læreryrket og sykepleieyrket er lønnsnivået lavere enn i typiske mannsyrker, 
som for eksempel ingeniøryrket. At menn har høyere stillinger enn kvinner, altså en 
vertikal kjønnssegregering synes også å være en viktig grunn til lønnsgapet. Den tredje 
hovedårsaken til lønnsgapet synes å være kjønnsforskjeller i arbeidstid, mange kvinner 
jobber deltid, men dette er lite utbredt blant menn. Både den vertikale segregeringen og 
kjønnsforskjeller i arbeidstid synes imidlertid å være koplet til den horisontale 
kjønnssegregeringen i arbeidsmarkedet (Steen-Jensen 2006). Deltidsarbeid er mer utbredt 
blant kvinner i kvinnedominerte yrker, enn blant kvinner i mannsdominerte yrker. 
Karrieremuligheter i form av vertikal mobilitet synes å være mer tilgjengelig i 
mannsdominerte yrker. Karrieremuligheter er med andre ord bedre innenfor 
mannsdominerte yrker enn i kvinnedominerte yrker. 
I motsetning til de fleste kvantitative analyser om kjønnsrelaterte lønnforskjeller, er altså 
utgangspunktet for denne studien en gruppe arbeidstakere, ingeniører, som på forhånd er 
ganske selektert, særlig med hensyn til de variablene som blir hevdet å være av stor 
betydning for de gjennomsnittlige lønnsforskjellene mellom kvinner og menn på et 
aggregert nivå. Dette gjelder spesielt med hensyn til utdanning, både når det gjelder 
lengden på denne og i forhold til type utdanning. Det er her snakk om hovedsakelig 
høyskoleingeniører, som har minimum en treårig teknisk utdannelse fra en høyskole eller 
et universitet. 
Det har blitt hevdet at for å få bukt med gjennomsnittlige lønnsforskjeller relatert til 
kjønn, er det blant annet viktig å få kvinner til i større grad å velge enkelte utdanninger 
innen teknologi (Petersen 2002:470). Dette argumentet synes å bunne i flere forhold 
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relatert til det man i dag ser på som de viktigste årsakene til lønnsulikhet mellom kvinner 
og menn. Ved å få kvinner til i større grad å velge såkalt mannsdominerte utdannelser og 
yrker som betaler bedre, altså bekjempe den horisontale segregeringen, vil også de 
aggregerte lønnsforskjellene mellom kjønnene bli mindre. For det andre gir tekniske 
utdannelser flere jobbmuligheter i privat sektor. Og for det tredje kan det hevdes at 
tekniske utdannelser er blant de utdannelsene som gir gode karrieremuligheter. 
Ingeniørutdannelsen er en slik utdannelse. Ingeniørutdannelsen gir muligheter til jobb 
både i offentlig og privat sektor, med relativt gode lønninger og karrieremuligheter. Selv 
om kvinneandelen på ingeniørutdannelsene har økt (Håland og Daugstad 2003, Nielsen 
m.fl. 2004), ligger kvinneandelen på utdannelsen i dag på rundt 16 prosent1. 
Argumentet om at kvinners valg av utdanningsretning har betydning for utjevning av 
lønnsforskjeller, synes rimelig. Dersom flere kvinner velger teknologiske utdannelser, 
kan dette i seg selv bidra til at de gjennomsnittlige lønnsforskjellene blir mindre. 
Imidlertid hviler argumentet på at det ikke er andre mekanismer som kan bidra til å 
opprettholde kjønnsrelaterte lønnsforskjeller også innen slike yrker. Selv med en lik 
”mannlig” utdannelse kan menn og kvinner velge forskjellig i arbeidsmarkedet. Dette kan 
gjelde både i forhold til sektor, men også innenfor sektorene kan menn og kvinner velge 
ulikt. En utdannelse med gode karrieremuligheter er heller ikke ensbetydende med at 
kvinner vil forfølge karrieremulighetene i like stor grad som menn. Også arbeidsgiver 
kan sortere mannlige og kvinnelige arbeidstakere, i den forstand at de ”kjønner” stillinger 
som gir ulike lønns- og karrieremuligheter, selv om de kvinnelige og mannlige 
arbeidstakerne har lik kompetanse (Storvik 2003). Med andre ord: Et for sterkt fokus på 
såkalte kjønnssegregerte prosesser i arbeidsmarkedet som årsak til lønnsulikhet mellom 
kvinner og menn, kan føre til at lønnsforskjeller som oppstår mellom kvinner og menn 
som er mer like med hensyn til for eksempel utdanning, blir oversett (Teigen 2006:27-
35). 
Å analysere lønnsforskjeller mellom kvinner og menn innen en mannsdominert 
yrkesgruppe kan slik ses på som et bidrag til studier av kjønnsrelaterte lønnforskjeller 
1 Hentet fra ”Kandidatundersøkelsen 2005”, publisert av NIFU STEP, o g ”Aktuell utdanningsstatistikk. Universiteter og 
høgskoler. Nøkkeltall 2001” publisert av Statistisk sentralbyrå, 2001.  
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innad i en mer homogen gruppe. I denne oppgaven analyseres lønnsforskjellene mellom 
gjennom en statistisk tverrsnittsanalyse. Spørsmålet blir hvilke faktorer som bidrar til å 
forklare kjønnsrelaterte lønnsforskjeller blant ingeniører. En statistisk tverrsnittsanalyse 
har imidlertid begrensninger i forhold til å si noe om hvorfor eventuelt kvinner og menn 
kanaliseres til ulike stillinger og deler av arbeidsmarkedet, det vil si om det er 
arbeidstakeres eller arbeidsgiveres valg. Til det kreves et annet type datamaterialet enn 
det jeg har tilgjengelig. Imidlertid kan det gi indikasjoner på hvor man skal lete og hvilke 
spørsmål man skal stille senere. 
1.1 Hvorfor studere kjønnsforskjeller i lønn? 
Likestilling mellom kjønnene er en uttalt politisk målsetting, og å få bukt med 
lønnsforskjellene mellom kvinner og menn er en av de kampsakene som har stått lengst 
på den likestillingspolitiske agendaen (Barth og Jensen 2005). Bakgrunnen finnes i 1970-
tallets kvinnebevegelse, som så på kvinners økonomiske selvstendighet som avgjørende 
for at menn og kvinner skulle bli likeverdige. Både kvinners rett til lønnet arbeid og 
likelønn mellom kjønnene ble satt på dagsorden. Da Likestillingsloven ble vedtatt i 1978 
ble kvinner formelt (juridisk) sikret mot blant annet det som omtales som direkte 
lønnsdiskriminering, en arbeidsgiver kunne ikke gi mindre lønn til kvinner enn til menn 
for samme type arbeid2. 
Siden den gang har det skjedd mange positive endringer med hensyn til kvinners posisjon 
i arbeidsmarkedet. Såkalt direkte lønnsdiskriminering synes å være et ytterst marginalt 
problem. Kvinners utdanningsnivå og yrkesaktivitet har økt betraktelig, noe som også har 
bidratt til reduserte lønnsforskjeller mellom kjønnene. Målt i årsinntekt er for eksempel 
lønnsgapet mellom kvinner og menn redusert fra 45 prosent i 1973 til rundt 30 prosent i 
dag (Barth og Dale-Olsen 2004). Også den gjennomsnittlige timelønnsforskjellen mellom 
menn og kvinner har blitt redusert, og er i dag på rundt 15 prosent. Timelønnsforskjellen 
2 I likestillingslovens paragraf 5 heter det i dag at: Kvinner og menn i samme virksomhet skal ha lik lønn for samme arbeid eller 
arbeid av lik verdi. Lønnen skal fastsettes på samme måte for kvinner og menn uten hensyn til kjønn. 
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mellom kvinner og menn har for øvrig vært stabil siden omkring 1985 (Barth og Dale-
Olsen 2004). 
Fortsatt er det likevel relativt store lønnsforskjeller mellom kvinner og menn, og det er et 
stadig tilbakevendende tema i media og offentlig debatt. Som en viktig forutsetning for 
levestandard og en kilde til ulikhet, er systematiske lønns- og inntektsforskjeller mellom 
kjønnene ønskelig å bekjempe. En forutsetning for å komme lønnsgapet mellom 
kjønnene til livs er imidlertid at en vet hvilke faktorer som bidrar til lønnsforskjellene, og 
hvilke årsaksmekanismer som ligger bak. Det er derfor viktig å ha et fortsatt fokus på 
lønnsforskjeller mellom kjønnene. 
1.2 Hvorfor ingeniører? 
Mye av forskningen om kjønnsforskjeller i arbeidsmarkedet enten det gjelder lønn eller 
yrkeskarrierer har vært konsentrert om å studere og forklare likheter i kvinners situasjon 
(Hoel 1997:17). Fokuset har med andre ord først og fremst vært på de større 
fellestrekkene slik som betydningen av kjønnstradisjonelle utdannings- og yrkesvalg, 
lavlønnssituasjon eller betydningen av familieforpliktelser. Dette gjenspeiles også i 
teoretiske bidrag som søker å forklare kvinners relativt dårligere posisjon i 
arbeidsmarkedet. Som for eksempel human kapitalteorien (Becker 1975, 1985, Mincer 
1958, Mincer og Polachek 1974) som søker å forklare kvinners lavere lønninger med at 
kvinner har lavere utdanning, yrkesaktivitet eller større omsorgsforpliktelser. Eller 
normforklaringer/stereotypiteorier (se for eksempel Charles og Grusky 2004) som søker å 
forklare hvorfor kvinner velger kjønnstradisjonelle utdanninger og yrker. Om kvinner i 
mannsdominerte yrker har det derimot vært hevdet at disse kvinnene, foruten å velge 
utradisjonelle utdanninger, også vil tilpasse seg på en ”mannlig” måte i yrkeslivet 
(Hakim 1991:109). Selv om dette ikke er det konkrete fokuset i denne oppgaven, vil slike 
forskjeller trolig kunne gjenspeiles i reduserte lønnsforskjeller. Mer om teoretiske bidrag 
som søker å forklare kjønnsforskjeller i lønn finnes i kapittel 2. 
I denne oppgaven er altså mennene og kvinnene som studeres i utgangspunktet 
forholdsvis like med hensyn til en rekke faktorer som tradisjonelt har blitt benyttet til å 
forklare kjønnsrelaterte lønnsforskjeller. For det første er det hovedsakelig ingeniører 
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med 3-årig høyskoleutdanning som studeres, kvinnene og mennene har med andre ord 
stort sett lik lengde på utdanningen. For det andre er de alle ingeniører, det vil si at de 
også er forholdsvis like med hensyn til utdanningsretning. 
Derimot er ingeniøryrkene heller ingen enhetlig disiplin. For det første finnes det flere 
retninger og spesialiseringer innenfor ingeniørutdanningene. For det andre har ingeniører 
gode jobbmuligheter i både offentlig og privat sektor, og innenfor et vidt felt av 
yrkesområder. Ingeniørene har også relativt gode karrieremuligheter, både i offentlig og 
privat sektor. En nærmere redegjørelse for kjennetegn ved ingeniøryrket finnes i kapittel 
3. 
Både de fellestrekkene som vil være tilstede blant ingeniørene, og at det også er rom for 
en god del variasjon med hensyn til plassering og tilpasning i arbeidsmarket, gjør det 
interessant å studere kjønnsrelaterte lønnsforskjeller nettopp i denne gruppen. Som en 
gruppe kvinner i et mannsdominert yrke kan det tenkes at det er små forskjeller mellom 
de kvinnelige og mannlige ingeniørene med hensyn til faktorer som har betydning for 
lønnsforskjeller. På den annen side kan det tenkes at den muligheten som ligger i et 
arbeidsmarked som er så variert, kan føre til relativt store lønnsforskjeller mellom 
kjønnene, om kvinner og menn kanaliseres til ulike deler av arbeidsmarkedet, til ulike 
jobber eller stillinger. Å studere lønnsforskjeller mellom kvinnelige og mannlige 
ingeniører gir derfor en god anledning til å undersøke hvilke mekanismer som kan spille 
en rolle for lønnsgapet mellom kjønnene i en mer homogen, mannsdominert yrkesgruppe.  
1.3 Om oppgavens datamateriale 
Datamaterialet som benyttes i denne oppgaven er hentet fra lønnsstatistikken til Norges 
Ingeniør- og Teknologorganisasjon (NITO), samlet inn i 2005/2006. Dette datamaterialet 
er derfor ikke et statistisk representativt utvalg av alle ingeniører, men som Norges 
største fagorganisasjon for ingeniører, omfatter datamaterialet mange i den aktuelle 
gruppen. NITO antar at de organiserer rundt 50 prosent av ingeniørene i privat sektor, og 
omtrent 80 prosent av ingeniørene i offentlig sektor. 
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Datamaterialet består av yrkesaktive ingeniører, hovedsakelig med utdanning på 3-
årig høyskolenivå, men det finnes også enkelte med et høyere utdanningsnivå i 
statistikken, som sivilingeniører. Dataene er på individnivå, og inneholder både 
personrelaterte opplysninger, som kjønn, lønn, alder, utdanning og arbeidstid, og 
opplysninger om den enkeltes plassering i arbeidsmarkedet, herunder sektor, 
arbeidsområde og stilling eller ansvarsnivå. Datamaterialet inneholder altså mange 
opplysninger som er relevante for å analysere kjønnsforskjeller i lønn.  
1.4 Oppgaven videre 
I det etterfølgende kapittelet presenteres ulike teoretiske perspektiver som søker å 
forklare hvorfor det eksisterer lønnsforskjeller mellom kvinner og menn. Kapittel 3 
gir en mer inngående presentasjon av ingeniøryrket, og presenterer funn fra tidligere 
forskning om lønnsforskjeller og yrkeskarrierer blant ingeniører, med fokus på 
kjønnsforskjeller. Disse to kapitlene legger grunnlaget for det neste kapittelet, der det 
utledes hypoteser om hva eventuelle lønnsforskjeller mellom kvinnelige og mannlige 
ingeniører kan skyldes. I kapittel 5 følger en nærmere beskrivelse av datamaterialet, 
variablene og operasjonaliseringen av disse. I dette kapittelet redegjøres det også for 
metoden som benyttes i den empiriske delen av oppgaven. Empiridelen av oppgaven 
består av tre kapitler, der kapittel 6 besvarer spørsmålet om det er lønnsforskjeller 
mellom kvinnelige og mannlige ingeniører, og om dette kan tilskrives arbeidstakernes 
individuelle egenskaper. I kapittel 7 undersøkes det om mannlige og kvinnelige 
ingeniører er horisontalt segregert i arbeidsmarkedet, og betydningen dette har for 
lønnsforskjellene. I kapittel 8 ses det nærmere på en eventuell vertikal segregering. 
Avslutningskapittelet oppsummerer oppgaven. 
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2. Teoretiske perspektiver på lønnsforskjeller 
mellom kvinner og menn. 
I dette kapittelet presenteres ulike teoretiske perspektiver som søker å forklare hvorfor 
kvinner og menn har et ulikt utfall i arbeidsmarkedet. Individuell lønn og oppståtte 
lønnsforskjeller kan ses på som et resultat av en prosess, eller rettere sagt flere prosesser, 
som virker sammen. Slik kan forklaringer på kjønnsrelaterte lønnsforskjeller søkes på 
ulike nivåer. Det dreier seg her om hvorvidt forklaringene tar utgangspunkt i et 
individuelt nivå, et kulturelt nivå eller et institusjonelt nivå3 (Helland 2004:144). På 
individnivå er utgangspunktet den enkelte arbeidstaker eller arbeidsgiver. Forskjeller som 
oppstår i lønn eller karrierer blir her forklart ut fra handlinger gjort av aktørene i 
arbeidsmarkedet. Det meste av forskningen om kjønnsforskjeller i lønn og yrkeskarrierer 
har tatt utgangspunkt i en slik individbasert tilnærming (Helland 2004:44). Både human 
kapitalteorien (pkt 2.1) og diskrimineringsteorier (pkt. 2.2), som blir presentert i dette 
kapittelet, representerer forklaringer individnivå. Forklaringer på det kulturelle nivået 
retter seg i større grad mot å forstå menns og kvinners ulike utfall i arbeidsmarkedet ut 
fra underliggende sosiale strukturer, som former og danner grunnlaget for individers 
oppfatninger og preferanser. Avsnittene i dette kapittelet om normforklaringer og 
stereotypiteori (pkt. 2.3), og kjønnsmaktperspektivet (pkt. 2.4) er eksempler på 
forklaringer som tilhører det kulturelle nivået. Det institusjonelle nivået fokuserer på 
konsekvensene som lønnsforhandlingssystemet har for lønnsforskjeller mellom kvinner 
og menn. Dette perspektivet presenteres under pkt. 2.5. 
Gjennomgangen av de teoretiske perspektivene som følger i dette kapittelet vil danne 
et utgangspunkt både for utledning av hypoteser for den empiriske delen av oppgaven, 
samt for en teoretisk drøfting av empiriske funn i oppgaven.  
3 De ulike forklaringsnivåene kan ikke nødvendigvis ses på som uavhengige av hverandre, men bør ses på som perspektiver 
som utfyller hverandre. 
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2.1 Human kapitalteorien 
Human kapitalteorien er en sentral teori innenfor studiet av lønnsforskjeller, og antakelig 
den av teoriene som er mest anvendt i empiriske, kvantitative analyser av 
lønnsforskjeller, også mellom kjønnene. Teorien kan plasseres i individtradisjonen, og 
årsakene til lønnsforskjellene tillegges særlig tilbudssiden i arbeidsmarkedet, det vil si 
egenskaper ved den enkelte arbeidstaker. Teorien har sitt utspring i økonomisk teori, der 
økonomen Gary S. Becker trolig er den som særlig er kjent for teorien. 
I human kapitalteorien ses lønnsforskjeller på som et resultat av produktivitetsforskjeller 
knyttet til den enkelte arbeidstaker. Produktivitet er på sin side knyttet til den enkeltes 
human kapital, et begrep som viser spesielt til individets kompetanse, ferdigheter eller 
kunnskap, men som også kan romme evner, helse og lignende (Becker 1975:16-44). Det 
antas at særlig formell utdanning samt opplæring og kompetanseutvikling i forbindelse 
med arbeidserfaring er viktige faktorer for å øke human kapital (Mincer 1958:287). 
Hovedtesen er at den enkelte, gjennom å øke sin human kapital, blir en mer produktiv 
arbeidstaker. For produktivitet, eller økt produktivitet, vil arbeidsgivere være villige til å 
betale mer i form av høyere lønninger. Dette gjenspeiles ofte i empiriske studier, der det 
er vanlig å benytte variabler som utdanning (ofte målt i antall år) og alder eller 
ansiennitet for å undersøke effekten av human kapital for lønnsforskjeller. 
Siden human kapitalteorien ser på lønn som hovedsakelig et resultat av den enkelte 
arbeidstakers produktivitet, følger det av teorien at kjønn i seg selv ikke ses på som en 
relevant forklaringsfaktor for å forklare systematiske lønnsforskjeller mellom kvinner og 
menn. Når teorien likevel har blitt benyttet til å forklare kjønnsrelaterte lønnsforskjeller, 
er det spesielt med fokus på ulike konsekvenser av kvinners familieforpliktelser.  
2.1.1 Investering i human kapital 
For det første ble lønnsforskjellene mellom kvinner og menn opprinnelig tilskrevet 
menns og kvinners ulike investering i human kapital. Denne forklaringen vektla at 
kvinners insentiv til å investere i human kapital i form av utdanning (Mincer og 
Polachek 197477, Becker 1975:77) var mindre enn menns. Argumentet bunner i at et 
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valg om å investere i human kapital kan ses på som en effekt av framtidig forventet 
avkastning, slik som høyere lønninger (Mincer og Polachek 1974:77, Becker 
1975:45). Det antas at avkastningen er større jo lenger en er i arbeidsmarkedet etter 
investeringen (Mincer 1958:284, Becker 1975:72). Et premiss som ligger til grunn 
for dette er at det er kostnader knyttet til investering i human kapital, og derfor vil en 
slik investering bare lønne seg i lengre tidsperspektiv. Dersom en arbeidstaker 
forventer å være kontinuerlig yrkesaktiv fram til pensjonsalder, kan det være 
lønnsomt å investere i human kapital. Kvinner, som tradisjonelt har hatt lengre 
perioder som hjemmearbeidende, har tilbrakt mindre tid i lønnet arbeid enn menn. 
Ifølge teorien har de derfor hatt et lavere insentiv enn menn til å investere i human 
kapital (Becker 1975:74, Mincer og Polachek 1974:77). 
En implikasjon av denne forklaringen er at lønnsforskjeller mellom kvinner og menn med 
noen lunde lik human kapital vil være små. Likevel: Siden 1970- tallet (etter at denne 
forklaringen ble lansert) har det skjedd en voldsom utvikling med hensyn til kvinners 
utdanningsnivå og yrkesdeltakelse. Yrkesaktiviteten blant norske kvinner er høy, og i dag 
er det flere kvinner enn menn som tar høyere utdanning (Jensen 2006:99). Med 
utgangspunkt i human kapitalteorien kunne man altså forventet at lønnsforskjellene 
mellom kvinner og menn skulle avtatt betraktelig. Riktignok har det skjedd en utjevning 
av lønnsforskjellene mellom kvinner og menn, noe som trolig kan ses i sammenheng med 
både et høyere utdanningsnivå og større yrkesaktivitet blant kvinner (Barth og Dale-
Olsen 2004:71). Likevel er det fortsatt store lønnsforskjeller mellom kjønnene, selv med 
lik lengde på utdanning og samme yrkeserfaring, både målt i årsinntekt og timelønn (se 
for eksempel Barth og Dale-Olsen 2004, Schøne 2004, 2006, Barth og Schøne 2006). For 
eksempel er den gjennomsnittlige lønnsforskjellen mellom kvinner og menn med 
høyskoleutdannelse (opptil 4 års høyere utdanning) på 20 prosent i kvinners disfavør 
(Tronstad 2007:45). Denne human kapital forklaringen på lønnsforskjeller mellom 
kvinner og menn kan derfor synes å ha mistet mye av sin forklaringskraft. 
Noe av lønnsforskjellen kan i følge Becker (1985:35) skyldes et etterslep med hensyn til 
lønnsutjevningen. Økt yrkesdeltakelse blant kvinner vil midlertidig redusere den 
gjennomsnittlige arbeidserfaringen for kvinner. Dette kan føre til at den gjennomsnittlige 
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lønnen til kvinner som gruppe reduseres, gitt at arbeidserfaring har betydning for lønnen.  
Dette er selvfølgelig et poeng som kan ha betydning hvis man ser på lønnsforskjellene 
mellom kvinner og menn på et aggregert nivå, men som skulle være uten betydning hvis 
man sammenligner kvinner og menn med lik arbeidserfaring. 
2.1.2  Kvinners familieforpliktelser 
Det er ut fra human kapitalteorien argumentert for at kvinners familieforpliktelser i seg 
selv forhindrer en lønnsutjevning mellom kvinner og menn, selv blant kvinner og menn 
med omtrent lik human kapital (Mincer og Polachek 1974, Polachek 1981, Becker 1985). 
I følge Becker kan en lavere timelønn blant kvinner med familieforpliktelser forklares ut 
fra flere mekanismer, som alle kan knyttes til samme årsak: ”[T]he allocation of energy 
among different activities” (Becker 1985:35). Her er det snakk om kvinner med familie. 
Utgangspunktet er at det allerede foreligger en ulik arbeidsdeling mellom kvinner og 
menn, der kvinner antas å ha den største byrden med hensyn til oppgaver knyttet til 
omsorgen for barn og daglige oppgaver i hjemmet. 
I følge Becker fører kvinners arbeidsoppgaver tilknyttet familieforpliktelsene til at 
kvinner blir slitne. Dette går ut over arbeidsinnsatsen i yrkeslivet. Det antas for det første 
at kvinner med familieforpliktelser derfor er mindre produktive i jobben målt per time, 
enn menn og kvinner uten familieforpliktelser, og at dette påvirker kvinners timelønn 
negativt (Becker 1985:52). Det antas videre at kvinner vil søke seg til yrker og jobber 
med lavere arbeidsintensitet, som lettere kan kombineres med ulønnet omsorgsarbeid 
(Becker 1985:52). I følge teorien er dette med andre ord opphav til kjønnssegregeringen i 
arbeidsmarkedet. Et siste moment er at det i følge Becker vil være forskjeller med hensyn 
til arbeidstid mellom kvinner med familieforpliktelser og menn. Dette skyldes først og 
fremst at kvinner velger å redusere arbeidstiden. Men også blant heltidsansatte vil en 
kunne spore slike forskjeller (Becker 1985:54). 
At både kjønnssegregeringen i arbeidsmarkedet og forskjeller i arbeidstid har betydning 
for lønnsforskjellene mellom kvinner og menn er vel dokumentert (se for eksempel Barth 
og Dale-Olsen 2004). Forskning viser at det stort sett er mødre med små barn som 
arbeider deltid (Tronstad 2007, Abrahamsen 2002, Steen-Jensen 2000). Arbeidstid har 
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betydning for lønnen totalt sett. Internasjonale studier har også påvist en sammenheng 
mellom arbeidstid og timelønn, men dette er ikke påvist i Norge. Det vil si at kvinner 
som selv har valgt å redusere arbeidstiden, ikke har lavere timelønn enn kvinner som 
jobber heltid (Hardoy og Schøne 2004b:26). Men Hardoy og Schøne (2004a) har påvist 
en sammenheng mellom kvinners omsorgsansvar og timelønn. Kontrollert for andre 
forhold, påviste de at en heltidsansatt kvinne med et barn hadde om lag 2 prosent lavere 
timelønn enn en heltidsansatt kvinne uten barn. Forskjellen i timelønn økte med antall 
barn. 
Slike forhold kan tas til inntekt for at kvinners familieforpliktelser hindrer 
lønnsutjevningen mellom kvinner og menn. Men det er ikke påvist at kvinner med 
omsorgsansvar har en lavere produktivitet enn kvinner uten barn, eller menn, eller at 
typiske ”kvinnejobber” har lavere arbeidsintensitet. Bielby og Bielby (1988) har 
undersøkt menns og kvinners arbeidsinnsats basert på selvrapportering av arbeidsinnsats 
og påkrevd arbeidsinnsats, der de også kontrollerer for familieforpliktelser. Resultatene 
fra denne analysen tyder på at kvinner har en noe høyere arbeidsinnsats enn menn. 
Kvinnene skårer høyere enn menn både på selvrapporteringen om krav til høy fysisk og 
mental arbeidsinnsats, og til å ha en arbeidsinnsats som er høyere enn hva som er påkrevd 
(Bielby og Bielby 1988:1043). Riktignok finner de også at kvinner med små barn 
reduserer arbeidsinnsatsen noe, men ikke mer enn til nivået for menn uten 
familieforpliktelser (Bielby og Bileby 1988:1048). Det ser imidlertid ut som om menn 
reduserer arbeidsinnsatsen noe for hver time brukt på husarbeid, mens de ikke finner en 
slik effekt for kvinner(Bielby og Bielby 1988:1049).  Resultatene tyder også på at human 
kapital i større grad bestemmer arbeidsinnsats for kvinner enn for menn. Jo høyere 
utdanning kvinnene har, jo større er arbeidsinnsatsen. Lange perioder utenfor 
arbeidsmarkedet synes derimot å ha en negativ effekt på kvinners arbeidsinnsats. Ut fra 
disse resultatene spekulerer Bielby og Bielby på om dette kan skyldes normative 
forventninger knyttet til kvinne- og mannsrollen: 
Perhaps individuals take for granted normatively prescribed roles – family roles 
for women and work roles for men – and rationally reflect on marginal trade-offs 
only for those roles that are subject to strong normative expectations. As a result, 
women may consciously vary their work efforts in response to earnings capacity; 
whereas, for men, work effort may be normatively prescribed and taken for 
granted (Bielby og Bielby 1988:1050). 
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Mincer og Polachek (1974) og Polachek (1981) argumenterer innenfor human kapital 
tradisjonen også for at kvinners familieforpliktelser kan bidra til å forklare både den 
vertikale og den horisontale kjønnssegregeringen i arbeidsmarkedet. Det er særlig 
kvinners planer om perioder uten yrkesaktivitet som de hevder har betydning i så måte. 
For det første er det hevdet at perioder utenfor arbeidsmarkedet kan føre til en slitasje på 
human kapital, noe som reduserer lønningene i forhold til sammenhengende 
yrkesaktivitet. (Mincer og Polachek 1974:83, Polachek 1981:62). Det antas imidlertid at 
yrker kan variere med hensyn til hvor stor denne slitasjen er, og hvor stort fratrekket i 
lønn er ved perioder uten yrkesaktivitet. Det hevdes videre at kvinner som planlegger 
perioder uten yrkesaktivitet, for eksempel i forbindelse med omsorgen for små barn, vil 
velge (utdanninger som fører til) yrker der slitasjen på human kapital, og dermed den 
lønnsmessige straffen, er minst (Polachek 1981:64). Med dette argumenterer Polachek 
(1981:60) for at ikke bare lengde, men også variasjonen i type human kapital eller 
utdanning er viktige faktorer for å forstå kvinners lønninger. 
2.1.3 Arbeidstilknytning 
Det har også blitt argumentert for at planer om perioder utenfor arbeidslivet påvirker 
kvinners karriereutvikling (Mincer og Polachek 1974:80). Det hevdes at det er mindre 
trolig at kvinners jobber inneholder kompetanseutvikling og opplæring som kan være 
viktig i et karriereperspektiv. Dette er en følge både av kvinners egne valg, men kan også 
være en følge av arbeidsgiveres valg. Planlegges lengre perioder utenfor arbeidslivet vil 
insentivet til kompetanseutvikling i forbindelse med arbeidserfaring være lavere enn for 
personer som planlegger sammenhengende yrkesaktivitet. Mindre tid og energi blir brukt 
til forhold som kan påvirke karrieren positivt (Mincer og Polachek 1974:80). Også 
arbeidsgivere vil trolig være mindre villige til å investere i kompetanseutvikling for 
personer som planlegger lengre perioder utenfor arbeidsmarkedet (Mincer og Polachek 
1974:80). Dette er med andre ord forhold som kan bremse kvinners karriere og bidra til 
den vertikale kjønnssegregeringen i arbeidsmarkedet, selv for kvinner og menn med lik 
utdanning. 
En antakelse som ligger til grunn for å forklare lønnsforskjeller mellom kvinner og menn 
innenfor human kapital teorien er at kvinner oftere har en lavere og mer ustabil 
  
14 
tilknytning til arbeidet enn det menn har (Mincer og Polachek 1974, Polachek 1981, 
Becker 1985:53, Hakim 1991). Kvinners atferd i arbeidsmarkedet ses på som en 
konsekvens av sentrale livsprioriteringer i spenningsfeltet mellom familie og arbeid. 
Hakim (1991:104) hevder at det store flertallet kvinner anser lønnsarbeidet som et 
perifert livsmål, som er mindre viktig for dem enn tilknytningen til familie og ”hjemlige” 
aktiviteter. At kvinner gir mindre prioritet til lønnsarbeidet underbygges og forklares med 
kvinners deltidsarbeid, at de ofte har jobber som krever mindre kompetanse og har lavere 
lønninger enn menn, samtidig som de uttrykker tilfredshet med en slik posisjon i 
arbeidslivet (Hakim 1991:106). Samtidig hevdes det at kvinner som er karriereorienterte, 
forstått som at disse kvinnene har bestemte og konkrete karriereplaner, oftere viste 
arbeidsmarkedsatferd som besto i sammenhengende heltidsarbeid, og at de hadde jobber 
med høyere status og høyere lønninger enn ”den typiske kvinne” (Hakim1991:113). 
Samtidig var disse kvinnene oftere å finne innenfor mer mannsdominerte yrker: 
The sex differential in work orientations, work commitment and job satisfaction 
only disappears in higher-grade, male-dominated professional and managerial 
occupations which normally require a major investment in skills, experience, and 
full-time work (Hakim 1991:109). 
Mot dette er det hevdet at arbeidstilknytning eller interesse for jobben ikke skal 
forveksles med arbeidsmarkedsatferd (Bielby og Bielby 1984:235), det vil si at 
deltidsarbeid eller permisjoner ikke nødvendigvis er et uttrykk for at lønnsarbeid 
betraktes som sekundært for kvinnene. I studien Work Commitment, Sex-Role Attitudes, 
and Women’s Employment opererer Bielby og Bielby (1984:235) i stedet med en 
definisjon av arbeidstilknytning som ”(…) the centrality of the work role as a source of 
intrinsic satisfaction relative to other adult roles”. I denne definisjonen ses 
arbeidstilknytning med andre ord som subjektivt og stabilt over tid, atskilt fra 
arbeidsmarkedsatferd. De fant at selv om kvinner justerte arbeidsmarkedsatferden for å 
tilpasse seg kravene som lå i rollen som mor og ektefelle, forble den subjektive 
involveringen i rollen som arbeidstaker stabil over tid (Bielby og Bielby 1984:245-246). 
Ulik arbeidsmarkedsatferd mellom kvinner og menn kan derfor heller ses på som et 
uttrykk for ulike forventninger og krav som stilles til kvinner og menn på hjemmebane 
(Ellingsæter 2002:85, Bielby og Bielby 1984:245). Men selv om deltidsarbeid eller 
permisjoner ikke nødvendigvis er et uttrykk for mindre subjektiv involvering i arbeidet 
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fra kvinnenes side, kan slik arbeidsatferd likevel oppfattes som et uttrykk for mindre 
motivasjon, interesse eller engasjement i jobben (Ellingsæter 2002:101). 
Resonnementene over indikerer at det er særlig kvinners planer om perioder utenfor 
arbeidsmarkedet, i forbindelse med omsorgsoppgaver, som kan forklare både horisontal 
og vertikal kjønnssegregering i arbeidsmarkedet. Igjen kan det rettes innvendinger mot 
en slik forståelse. For det første er det hevdet at kvinner ikke taper mer lønnsmessig på å 
være utenfor arbeidsmarkedet i kvinnedominerte enn i mannsdominerte yrker (England 
1994:52). For det andre kan det stilles spørsmål ved selve ”slitasjebegrepet”. Det er ikke 
gitt at slitasjen på human kapital er større i kvinnedominerte enn i mannsdominerte yrker. 
Om konsekvensene av avbrudd i yrkeskarrieren likevel er mindre i kvinnedominerte enn i 
mannsdominerte yrker, kan dette like gjerne være på grunn av en større aksept som kan 
utvikles på grunn av kvinnedominansen, eller et ønske om å tilrettelegge for kvinnelig 
yrkesaktivitet. Årsaksretningen er med andre ord ikke gitt. 
Marianne Nordli Hansen (1995) har undersøkt det som kan kalles ”tesen om offentlig 
sektors tiltrekning”, som en mulig forklaring på kjønnssegregeringen i Norge. Norge har 
en stor offentlig sektor som er godt tilrettelagt for kvinnelig yrkesaktivitet, gjennom blant 
annet sikre arbeidsplasser, gode muligheter for permisjoner og fleksible 
arbeidstidsordninger (Hansen 1995:150). Det antas derfor at kvinner vil ha både sosiale 
og økonomiske fordeler av å jobbe i offentlig sektor, og at dette spesielt gjelder kvinner 
med store omsorgsbelastninger (Hansen 1995:150). Funnene til Hansen gir støtte til tesen 
om offentlig sektors tiltrekning. Resultatene tyder for det første på at kvinner har en liten 
lønnsfordel av å jobbe i offentlig sektor framfor i privat sektor, kontrollert for andre 
forhold som påvirker lønn, mens det for menn er betydelig mer lønnsomt å jobbe i privat 
sektor (Hansen 1995:159). Videre viser funnene at kvinners omsorgsbelastninger har 
liten betydning for lønnen i offentlig sektor, mens omsorgsbelastninger hadde en entydig 
negativ effekt på lønnen i privat sektor, og at denne var størst i de mannsdominerte 
yrkene (Hansen 1995:162). Omsorgsansvar synes også å påvirke mobilitet mellom 
sektorene, der et større omsorgsansvar øker sannsynligheten for overgang fra privat til 
offentlig sektor (Hansen 1995:165).  
  
16 
Hansens resultater tyder med andre ord på at det kan være rasjonelt særlig for kvinner 
med store omsorgsbelastninger å jobbe i offentlig sektor. Dette kan trolig ses i lys av god 
tilrettelegging for kvinnelig yrkesaktivitet, snarere enn at omsorgsansvar og permisjoner 
gir mindre ”slitasje” på human kapital i jobber i offentlig sektor, enn i privat sektor.  
Human kapitalteorien blir ofte kritisert for ensidig å vektlegge egenskaper knyttet til 
arbeidstakeren, og for å overse andre mekanismer som har betydning for 
lønnsforskjellene mellom kvinner og menn. ”Human capital ideas overreact by imagining 
that the supply side is all that need to be analyzed to understand income differences” 
(Granovetter 1994 : 374).  
2.2 Diskrimineringsteorier 
I diskrimineringsteoriene er det arbeidsgivernes forskjellsbehandling av kvinner og menn 
når det gjelder lønnsfastsettelse, ansettelser og forfremmelser som er i søkelyset. 
Diskrimineringsteoriene kan således, i likhet med human kapital teorien, plasseres i 
individtradisjonen, men fokuset er altså den enkelte arbeidsgiveren, i stedet for 
arbeidstakeren. 
Det er vanlig å klassifisere diskriminering langs to dimensjoner. For det første etter hvor 
diskrimineringen oppstår, og for det andre etter hvilke årsaksmekanismer som ligger bak 
diskrimineringen (Barth 2006:77). 
En inndeling etter hvor diskrimineringen oppstår er foretatt av Trond Petersen (Petersen 
2002, Petersen og Morgan 1995). Her skilles det mellom det som betegnes for direkte 
lønnsdiskriminering, stillingsdiskriminering og verdsettingsdiskriminering. I henhold til 
denne inndelingen forekommer direkte lønnsdiskriminering hvis kvinner får lavere lønn 
enn menn hvis de foretar samme arbeid for samme arbeidsgiver (Petersen 2002: 447, 
Petersen og Morgan 1995: 330). Stillingsdiskriminering forekommer derimot hvis det er 
forskjellsbehandling med hensyn til hvem som får besitte hvilke stillinger. Dette kan 
gjelde diskriminering i forhold til ansettelser, forfremmelser og avskjedigelser, samt 
hvem som får opplæring og interne omplasseringer (Petersen 2002:451, Petersen og 
Morgan 1995:330). 
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Forekommer det direkte lønnsdiskriminering eller stillingsdiskriminering i henhold til 
denne definisjonen, vil ansvaret kunne plasseres hos den enkelte arbeidsgiver. Både 
direkte lønnsdiskriminering og stillingsdiskriminering omfattes av likestillingsloven som 
forbyr slik forskjellsbehandling. I paragraf 5 heter det for eksempel at kvinner og menn i 
samme virksomhet skal ha lik lønn for samme arbeid eller arbeid av lik verdi, og i 
paragraf 4 at det ved ansettelse, forfremmelse, permittering eller oppsigelse ikke må 
gjøres forskjell på de to kjønn. 
Når det gjelder direkte lønnsdiskriminering er det bred enighet om at dette sjelden 
forekommer. Analyser av lønnsforskjeller mellom menn og kvinner innen samme stilling 
i samme bedrift viser at menn og kvinner mottar lik lønn (eks Petersen 2002, Petersen og 
Morgan 1995, Nielsen m.fl. 2003). Direkte lønnsdiskriminering synes altså ikke å være 
en viktig mekanisme bak lønnsgapet. Det kan imidlertid rettes en innvending mot denne 
måten å analysere eventuell lønnsdiskriminering på. For det første kan det å kontrollere 
for stilling gjøre at en i bunn og grunn kontrollerer bort relevante lønnsforskjeller, siden 
stillinger ofte fungerer som nøkkel til å fordele lønn. Er det en systematisk sammenheng 
mellom estimatene for direkte lønnsdiskriminering og den prosessen som plasserer menn 
og kvinner i ulike stillingskategorier kan derfor gjennomsnittstallene bli forstyrret (Barth 
2003:429). 
Det er gjort forholdsvis få analyser av ansettelsesprosesser. Togstad, Høgsnes og 
Petersen (2002) har gjennomført en analyse av ansettelsesprosessen i Den Norske Bank. 
Konklusjonen i denne studien er at det ikke er en ulempe å være kvinne i forhold til 
ansettelser, kvinner hadde tvert i mot en liten fordel i ansettelsesprosessen (Togstad, 
Høgsnes og Petersen 2002:90). I en studie av lønns- og karriereutviklingen for kvinner 
og menn i kriminalomsorgen ble det også funnet at kvinner hadde en større sannsynlighet 
for opprykk enn det menn hadde. Men det var menn som hadde størst økonomisk utbytte 
av opprykkene (Røed og Schøne 2005:14). 
Studier av ansettelser og opprykk viser altså at menn og kvinner stiller omtrent likt. 
Storvik (2003) argumenterer derimot for at å hevde at stillingsdiskriminering ikke 
forekommer på grunnlag av slike studier kan være problematisk. For det første er det 
trolig mye som skjer forut for selve ansettelsesprosessen i en bedrift eller en 
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organisasjon, som at det bare er kandidater som tror de har gode sjanser til å få jobben 
som søker. For det andre er det slik at mange stillinger ikke utlyses, og rekruttering ofte 
skjer gjennom uformelle nettverk. Hvis slike forhold systematisk er knyttet til kjønn, kan 
slike studier gi et feilaktig bilde av menn og kvinners muligheter ved ansettelser og 
opprykk (Storvik 2003: 418-421). 
Verdsettingsdiskriminering kan i denne sammenhengen sies å være et mer diffust begrep. 
Verdsettingsdiskriminering handler om at yrker eller jobber hvor det hovedsakelig er 
ansatt kvinner, er lønnet dårligere enn yrker og jobber hvor det hovedsakelig er ansatt 
menn, selv om det ikke foreligger objektive grunner for dette, som for eksempel ulike 
kompetansekrav (Petersen og Morgan 1995:330, Petersen 2002:460). Akkurat hva som 
skal regnes som ”objektive grunner” er mer uklart. 
Når det gjelder hvilke årsaksmekanismer som kan ligge bak kjønnsdiskriminering kan det 
skilles mellom holdningsbasert diskriminering og statistisk diskriminering. Nedenfor gis 
en beskrivelse av disse formene for diskriminering. 
2.2.1 Holdningsbasert diskriminering 
Årsaksmekanismen som ligger bak denne formen for diskriminering er fordommer mot 
enkelte grupper, som for eksempel kvinner. I arbeidslivet vil det altså være arbeidsgivers 
negative holdninger eller oppfatninger av gruppen som er avgjørende for den 
diskriminerende atferden, enten dette gjelder lønnsfastsettelse, ansettelser eller 
forfremmelser (Arrow 1973:6). Diskriminering mot kvinner (eller i favør av menn) i 
arbeidsmarkedet, vil her ikke være motivert av objektive betraktninger om forhold som er 
relevante i jobbsammenheng, slik som produktivitet. Det er med andre ord utelukkende 
arbeidstakerens kjønn som det blir satt verdi på, ikke relevante egenskaper som har 
betydning for produktivitet (Arrow 1973:3, Becker 1971:39) 
I økonomisk teori er det hevdet at slik klassisk diskriminering vil forsvinne av seg selv, 
med mindre holdningene er gjennomgripende i arbeidsmarkedet. Det er hevdet at hvis 
arbeidsgivere foretrekker å ansette menn framfor kvinner, uten at det finnes økonomisk-
rasjonelle grunner til dette, vil lønnskostnadene forbundet med å ansette kvinner, på 
grunn av tilbuds- og etterspørselsforhold reduseres. Arbeidsgivere som ikke har en 
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preferanse for diskriminering, vil derfor tjene på å ansette kvinner, og følgelig etter hvert 
konkurrere bort diskriminerende arbeidsgivere (Arrow 1973:10, Becker 1971:43-45). 
2.2.2 Statistisk diskriminering 
Teorien om statistisk diskriminering er en modell som nok har mer til felles med human 
kapital teorien enn den har med diskrimineringsteorien beskrevet over. I likhet med 
human kapital teorien antas det at arbeidsgivere vil ansette og lønne etter 
produktivitetskriterier, og teorien skiller seg fra den klassiske diskrimineringen ved at 
den ikke baserer seg på antakelser om fordommer mot enkelte grupper, eller ”a taste for 
discrimination”. 
En forutsetning knyttet til statistisk diskriminering er at det eksisterer oppfatninger om 
gjennomsnittlige produktivitetsforskjeller mellom ulike grupper, som at kvinner 
gjennomsnittlig har lavere produktivitet enn menn (Phelps 1972, Arrow 1973:23). I følge 
teorien kan diskriminerende atferd oppstå fordi arbeidsgivere har begrenset informasjon 
om potensielle arbeidstakere i en ansettelsesprosess. Det antas derfor at arbeidsgivere kan 
være tilbøyelige til å sortere potensielle arbeidstakere ut fra kjennetegn som er lett 
synlige, slik som personens kjønn. Informasjon knyttet til slike kjennetegn er ”billige” 
informasjonskilder, i motsetning til å innhente kunnskap om hver enkelt søkers faktiske 
produktivitet. Som en rasjonell strategi vil arbeidsgivere foretrekke personer med 
tilhørighet til gruppen som gjennomsnittlig har høyere produktivitet, framfor personer 
tilhørende gruppen med gjennomsnittlig lavere produktivitet (Arrow 1973:23-25). 
Forekommer det statistisk diskriminering av kvinner bunner med andre ord 
diskrimineringen i at kvinner i gjennomsnitt blir betraktet som mindre produktive enn 
menn. Det finnes to former for statistisk diskriminering (Barth 2006). Den første formen 
handler om at gjennomsnittsproduktiviteten antas å være lavere for kvinner enn for menn. 
I dette tilfellet vil dyktige kvinner bli diskriminert fordi de ikke vurderes ut fra sine 
egenskaper, men vurderes ut fra egenskaper til gjennomsnittskvinnen. Den andre formen 
kan oppstå fordi det antas å være større spredning i produktivitet blant kvinner enn blant 
menn. Dette kan føre til at arbeidsgivere må ha en risikopremie, eller snarere en rabatt 
ved ansettelser av kvinner. 
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Siden statistisk diskriminering forekommer fordi arbeidsgivere før ansettelse har 
begrenset informasjon om den enkelte arbeidstaker, er statistisk diskriminering antakelig 
best egnet til å forklare det som over ble kalt stillingsdiskriminering. I så tilfelle vil 
arbeidsgivere foretrekke å ansette menn framfor kvinner, fordi de vil anta at 
sannsynligheten er større for at en mann har de egenskapene som foretrekkes framfor at 
en kvinne har det. En annen mulighet er at kvinner vil bli ansatt til lavere lønninger enn 
det menn vil bli (Phelps 1972  Arrow 1973:23-24). I dette tilfellet handler det om 
begynnerlønninger, og det vil i så fall antakelig medføre at lønnsforskjellene mellom 
kvinner og menn vil jevne seg ut utover i karrieren, ettersom de ansatte får ”vist hva de er 
gode for”. 
Teorien om statistisk diskriminering kan benyttes (og har blitt benyttet) til å forklare 
kjønnssegregering innenfor yrker (Bielby og Baron 1986). Som nevnt forklares mye av 
lønnsforskjellene mellom kvinner og menn ut fra human kapital variabelen utdanning, og 
en kjønnssegregering i arbeidsmarkedet mellom kvinne- og mannsdominerte yrker, men 
at slike forhold ikke er like relevante når man studerer en yrkesgruppe. Det kan imidlertid 
forekomme kjønnssegregering også innenfor yrkesgrupper i forhold til både stillings- og 
sektorplasseringer. Dette kan selvfølgelig skyldes kvinners og menns ulike valg, men det 
kan også tenkes at statistisk diskriminering kan spille en rolle. Bielby og Baron (1986) 
hevder at empirien på dette området delvis stemmer overens med teorien om statistisk 
diskriminering. og hevder at på grunn av statistisk diskriminering kan kvinner bli allokert 
til jobber hvor kostnadene knyttet til for eksempel omsorgspermisjoner er ”lave”. Eller 
motsatt: At menn foretrekkes i jobber hvor slike kostnader anses for høye. Likevel 
argumenterer Bielby og Baron (1986:792) for at kulturelle, stereotypiske oppfatninger 
om menn og kvinner trolig bidrar til å opprettholde kjønnssegregeringen, selv om det 
ikke er rasjonelle grunner til dette, som produktivitetsforskjeller mellom menn og 
kvinner. 
2.3 Normforklaringer og stereotypiteori 
Stereotypiteorien kan bidra til å kaste lys over kjønnssegregeringen, selv når det er snakk 
om kvinner og menn som innehar relativt lik kompetanse. Kjønnsstereotypier viser til 
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allmenne, kulturelle oppfatninger om maskulinitet og feminitet, om hvilke egenskaper 
som assosieres med kvinner/kvinnelighet og hvilke egenskaper som assosieres med 
menn/mannlighet. Det er hevdet at slike kjønnsstereotypier trolig har betydning for menn 
og kvinners ulike posisjon i arbeidsmarkedet, ved at de bidrar til å kanalisere menn og 
kvinner inn i ulike stillingstyper, bransjer og sektorer (Reskin 1993, 2002, Reskin og 
Bielby 2005, Charles og Grusky 2004). 
I følge Charles og Grusky (2004) kan stereotypiene føres tilbake til to kulturelle og 
ideologiske dogmer. I det kjønnsessensialistiske dogmet anses kvinner fra naturens side 
som mer kompetente enn menn på områder som tjenesteyting, omsorg og i sosial 
samhandling, mens dogmet om mannlig forrang symboliserer menn som mer 
statusverdige enn kvinner, og dermed mer egnet for makt- og autoritetsposisjoner. 
Charles og Grusky (2004) hever at disse dogmene i stor grad bidrar til den horisontale og 
den vertikale segregeringen i arbeidsmarkedet. Gjennom sosialisering internaliseres slike 
kulturelle forestillinger om feminine og maskuline egenskaper og danner bakgrunnen for 
våre oppfatninger, preferanser og aspirasjoner. Det antas at slike stereotypiske 
oppfatninger om kjønn kan ha innflytelse både på arbeidstakeres og arbeidsgiveres 
handlinger, det vil si både på tilbuds- og etterspørselssiden i arbeidsmarkedet. 
Det hevdes altså at de valgene som tas i forbindelse med utdanning og arbeidsmarkedet i 
større eller mindre grad vil reflektere kjønnsstereotypiske normer og verdier. Både 
gjennom preferansedannelse, gjennom hvordan en vurderer egne evner og kompetanse og 
fordi det antas at det er knyttet sanksjoner til ikke-(kjønns)konforme handlingsvalg vil 
menn og kvinner helle mot å handle i samsvar med kjønnsstereotypiene, og slik bidra til 
at kjønnssegregeringen i arbeidsmarkedet opprettholdes. 
Det er hevdet at disse forestillingene om maskuline og feminine egenskaper også vil 
påvirke arbeidsgiveres praksis i forhold til ansettelser, forfremmelser og avskjedigelser. I 
følge Reskin har vi en tendens til å påkalle stereotypier når vi har begrenset informasjon 
om andre mennesker. Nærmest automatisk vil vi forfølge, foretrekke og huske forhold 
som er i tråd med våre stereotypiske antakelser, mens vi vil overse og glemme forhold 
som utfordrer de stereotypiske forestillingene (Reskin 2002:223). Stereotypiene kan i 
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følge Reskin aktiviseres ved kun en liten bemerkning, som i sin tur påvirker hvordan 
arbeidsgivere vurderer potensielle søkere til en jobb eller i forhold til en forfremmelse. 
Det oppstår med andre ord en kulturell konsensus med hensyn til hvilket kjønn som skal 
utføre hvilke jobber. I følge blant annet Bielby og Reskin (2005:73) har mange 
arbeidsplasser inkorporert en kjønnsdeling av arbeid i ansettelsesstrukturer og praksiser. 
Denne merkingen av yrker og jobber signaliserer også til aktørene i arbeidsmarkedet 
hvem som skal gjøre hvilke jobber, noe som i følge forfatterne betyr at et kjønnsdelt 
arbeidsmarket ikke bare avhenger av individenes preferanser.  
I en del studier er det funnet at lønnsforskjeller mellom menn og kvinner oppstår aller 
tidligst i karrieren. I artikkelen ”Lønnsforskjeller mellom kvinner og menn i et 
karriereperspektiv” (Barth og Yin 1996) var et av hovedfunnene at lønnsforskjellene 
mellom kvinner og menn i departementene oppstår ved nyansettelser, selv når kvinner og 
menn har tilnærmet samme kvalifikasjoner, og disse lønnsforskjellene holdt seg stabil 
utover i karrieren. Pål Schøne (1997) finner i statlig sektor at kvinner lavere 
begynnerlønn enn menn. Kvinners begynnerlønn var omtrent 6 prosent lavere enn menns 
begynnerlønn, kontrollert for utdanning, erfaring og arbeidstid. Dersom det også ble 
kontrollert for stilling var lønnsforskjellene mellom kvinner og menn ubetydelige, noe 
som betyr at lønnsforskjellene oppstår gjennom hvilke stillinger menn og kvinner blir 
kanalisert til (Schøne 1997). 
Kjønnsmerking av stillinger er et begrep som viser til hvordan arbeidsoppgaver blir 
knyttet til kjønn (Storvik 2003). Stereotypiteorien kan kaste lys over segregeringen i 
arbeidsmarkedet, men gir ikke en direkte forklaring på lønnsforskjellene mellom kvinner 
og menn. Imidlertid er det hevdet at fordi ulik lønn mellom kvinner og menn i stor grad 
stammer fra kjønnssammensetningen i yrker og jobber, er lønnsforskjellen et resultat av 
devalueringen av kvinnelige aktiviteter (Bielby og Reskin 2005:77). Begrepet 
kjønnsmakt viser til hvordan slik sortering av kvinner og menn innen arbeidslivet også 
rangerer og hierarkiserer. 
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2.4 Kjønnsmakt 
Perspektivet om kjønnsmakt tar i likhet med nornforklaringer og stereotypiteorier 
utgangspunkt i kulturelle og ideologiske forståelser av kjønn. Kjønnsmakt kan ses på som 
et ”komplekst system av dominans og underordningsrelasjoner som danner ulike 
hierarkiske kjønnsstrukturer av både materiell og symbolsk karakter” (Ellingsæter og 
Solheim 2002:15). 
De kulturelle føringene for hva som anses som manns- og kvinnearbeid blir i følge dette 
perspektivet organisert i et over- og underordningsforhold.  Jorun Solheim drøfter i 
artikkelen ”Kjønn, kompetanse og hegemonisk makt” hvordan kjønnsmakt i arbeidslivet 
kommer til uttrykk. Et sentralt poeng i artikkelen er at det ikke er kvinner og menn som 
over- og underordnes, men deres antatte egenskaper, ferdigheter, kunnskaper og faglige 
kvalifikasjoner (Solheim 2002:116). Det er med andre ord kompetansen som tilskrives 
ulik verdi, og som knytter verdi til kjønn. Nedvurderingen av kvinnelig kompetanse er i 
følge Solheim historisk formet, og har sin opprinnelse i utskillelsen av arbeidet fra 
familien, i en privat sfære og en økonomisk sfære, der det økonomiske feltet dominerer. 
Gitt den tradisjonelle kjønnsdelingen blir kvinnelig arbeid klassifisert som ikke-arbeid, 
eller arbeid av lavere rang, selv når det foregår utenfor hjemmet (Solheim 2002:122). 
At lønnsforskjeller mellom kvinner og menn er et resultat av devalueringen av kvinnelige 
kompetanse og arbeid, støttes i følge Bielby og Reskin (2005) av forskningen. Dette er 
fordi at jo høyere mannsandelen er i et yrke, dess høyere er lønningene. Samtidig synes 
det som om den relative lønnen faller i yrker som blir mer kvinnedominert. Også de lave 
lønningene knyttet til omsorgsarbeid, og forskning som viser at både arbeidsgivere og 
arbeidstakere tror at menns arbeid er mer kvalifisert, og derfor fortjener høyere lønn, er 
til støtte for dette perspektivet, hevdes det.(Bileby og Reskin 2005:77). 
2.5 Lønnssystemet og likelønn 
Det er hevdet at lønnsforhandlingssystemet på ulike måter kan bidra til å opprettholde 
lønnsforskjeller mellom kvinner og menn (Høgsnes 2002, Barth 1993). 
Lønnsfastsettelsen kan foregå på tre forskjellige måter: Enten at arbeidsgiver 
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fastsetter lønningene (desentralisert fastsettelse), gjennom desentraliserte 
forhandlinger, som betyr at lønnen fastsettes lokalt, men avtales kollektivt mellom 
fagforeninger og arbeidsgiver, eller gjennom sentraliserte forhandlinger der 
lønningene avtales mellom sammenslutninger av arbeidstaker- og 
arbeidsgiverorganisasjoner (Barth 1993:96).  I Norge blir lønnen i høy grad 
framforhandlet gjennom kollektive avtaler mellom organiserte interesser, og i et 
komparativt perspektiv er det en svært sentralisert lønnsdannelse (Høgsnes 2002:197, 
Barth 1993:95). Med vekt på en solidarisk lønnspolitikk, har dette systemet trolig i 
seg selv bidratt til et redusert lønnsgap mellom kvinner og menn (Høgsnes 2002:207, 
Barth 1993:99).  
I artikkelen ”Forhandlingsinstitusjoner og likelønn” hevder Erling Barth (1993) at 
sentraliserte og desentraliserte forhandlinger har ulik betydning for hvilke 
mekanismer som blir utslagsgivende for lønnsgapet mellom kvinner og menn. 
Bakgrunnen for dette er en studie som viser at lønnsforskjellene mellom kjønnene 
innen bedrifter var høyere der det var en sentral lønnsfastsettelse, enn der lønnen ble 
fastsatt lokalt, enten gjennom forhandlinger eller individuelt mellom arbeidsgiver og 
arbeidstaker (Barth 1992:52). Sentraliserte lønnsforhandlinger bidrar til å redusere 
lønnsforskjeller mellom regioner, bransjer og bedrifter for ellers likt kvalifiserte 
arbeidstakere, noe som virker gunstig inn på den biten av lønnsgapet som skyldes 
kjønnssegregering mellom bransjer og bedrifter (Barth 1993:99). Derimot virker det 
som om sentraliserte forhandlinger ikke bidrar til å redusere lønnsforskjellene mellom 
kvinner og menn som oppstår innen bedrifter eller virksomheter, og at lokale 
forhandlinger er mer egnet i så måte. Det hevdes at grunnen til dette er at i lokale 
forhandlinger blir lønnsfastsettelsen i større grad knyttet til identifiserbare personer, 
noe som kan gjøre det vanskeligere for arbeidsgiver å forskjellsbehandle personer 
med noen lunde like kvalifikasjoner. Forhandles lønnen sentralt er det derimot først 
og fremst lønn for ulike stillingsbetegnelser som fastsettes. Gitt at kvinner oftere er 
plassert i stillingsbetegnelser som lønner dårligere enn menn, selv med like 
kvalifikasjoner, hevder Barth at det muligens er mer legitimt og enklere å akseptere 
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lønnsforskjeller som følger av en lønnsstruktur som er gitt av andre enn 
arbeidsgiveren for ellers likt kvalifiserte personer (Barth 1992, 1993). 
I artikkelen Likelønn, forhandlingsstruktur og makt drøfter Geir Høgsnes (2002) 
hvilken rolle de ulike aktørene i lønnsforhandlingssystemet spiller for likelønn 
mellom kvinner og menn. Utgangspunktet i artikkelen er at det norske systemet for 
lønnsdannelse ser ut til å bidra til å opprettholde skjevheter i lønn mellom sektorer og 
yrker dominert av henholdsvis kvinner og menn. I følge Høgsnes(2002:201) kommer 
dette særlig av at kvinneprofilen på lønnsoppgjørene i stor grad har vært rettet mot å 
heve lønnsnivået for lavtlønte kvinner både i offentlig og privat sektor. Dette har 
bidratt til en lønnsutjevning mellom kvinner og menn, siden relativt flere kvinner enn 
menn befinner seg i disse lavlønnsyrkene (Høgsnes 2002:205). Det er imidlertid ikke 
alle yrkesgrupper dominert av kvinner som har nytt godt av denne kvinneprofilen på 
lønnsoppgjørene. Under lønnsforhandlinger står gjerne flere interesser mot hverandre 
i forhold til relative lønninger, for eksempel lavtlønte mot høytlønte, 
kvinnedominerte mot mannsdominerte yrker eller privat ansatte mot offentlig ansatte 
(Høgsnes 2002:205). At likelønn hovedsakelig har blitt forstått som et spørsmål om 
utjevning mellom høytlønte og lavtlønte under lønnsforhandlingene, har samtidig 
trolig hatt en negativ virkning på lønnsnivået i andre yrker dominert av kvinner, som 
ikke er lavlønnsyrker. (Høgsnes 2002:201). Det er her snakk om yrkesgrupper med 
blant annet høyskoleutdannning, som for eksempel sykepleiere eller lærere, som 
trolig ville ha kommet bedre ut lønnsmessig på en forståelse av likelønn som ”lik 
lønn for yrker med like krav til utdanningslengde og kompetanse”(Høgsnes 
2002:208). 
2.6 Oppsummering 
I dette kapittelet har jeg presentert ulike teoretiske perspektiver som kan bidra til å 
forklare hvorfor det er lønnsforskjeller mellom kvinner og menn. Denne 
presentasjonen er noe mer omfattende enn det jeg kan si noe om i den empiriske 
analysen, gitt det datamaterialet jeg har tilgjengelig. Samtidig mener jeg det er viktig 
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også å kunne peke på mekanismer som kan ha betydning for lønnsulikhet mellom 
kvinnelige og mannlige ingeniører, selv om jeg ikke har mulighet til konkret å si noe om 
og i hvilken grad disse er virksomme. Begrunnelsen for dette er todelt. For det første kan 
det være fruktbart for en teoretisk drøfting innen rammene av denne oppgaven. Dette 
gjelder spesielt ulike typer kulturelle forklaringer på lønnsforskjeller mellom kvinner og 
menn, slik som for eksempel kjønnsmerking av stillinger, betydningen av stereotypier og 
lignende. For det andre kan en slik drøfting gi indikasjoner på hvilke forhold som det i 
videre forskning om temaet bør belyse, og hvilke andre krav dette stiller til datamateriale. 
 
  
27
 
3. Tidligere forskning om ingeniører 
Dette kapittelet gir en gjennomgang av tidligere forskning om lønnsforskjeller og 
yrkeskarrierer blant ingeniører. Formålet med dette er å se på hvilke faktorer som kan 
tenkes å spille en rolle for kjønnsforskjeller i lønn blant denne yrkesgruppen. Funnene 
som presenteres her vil kunne gi en fruktbar innfallsvinkel som sammen med teoretiske 
bidrag om kjønnsforskjeller i lønninger, kan gi et grunnlag for å utlede hypoteser for den 
empiriske delen av oppgaven. 
Det eksiterer relativt lite forskning om ingeniører som yrkesgruppe. Meg bekjent finnes 
det bare tre norske representative analyser der aspekter ved ingeniørers lønn og 
yrkeskarrierer blir belyst i et kjønnsperspektiv (Hoel m.fl 1990, Arnesen 1991, Hoel 
1997). Datagrunnlaget for disse tre analysene stammer fra samme 
spørreskjemaundersøkelse, som ble utført av daværende NAVFs utredningsinstitutt i 
1989, og omfattet kandidater uteksaminert fra distriktshøyskolene i 1978 (Se for 
eksempel Hoel 1997:58). At datagrunnlaget for disse studiene er likt, og at studiene også 
retter seg mot andre høyskoleutdannede yrkesgrupper enn ingeniører, har trolig to 
implikasjoner. For det første betyr det nok at funnene i analysene, i den grad de 
overlapper hverandre, vil peke i samme retning. For det andre er fokuset i studiene i all 
hovedsak rettet mot sammenlikning mellom yrkesgruppene, og antakelig vil analysene 
være mindre omfattende enn det som ville vært tilfellet hvis oppmerksomheten hadde 
vært rettet bare mot ingeniørene. 
På grunn av de potensielle problemene med studiene over, har jeg for variasjonens skyld 
valgt å supplere med tre studier av ingeniører som baserer seg på et ikke-representativt 
datamateriale. Knud Knudsen (1982 og 1983) har analysert både lønnsforskjeller og 
karrieremønstre blant ingeniører. Fordelen med disse analysene er at datagrunnlaget som 
benyttes er basert på NITOs lønnsstatistikk, altså det samme datagrunnlaget som benyttes 
i denne oppgaven, om enn av noe eldre årgang. Flere av variablene er derfor ganske likt 
utformet som variablene i datamaterialet som benyttes her. Knudsens analyser har 
riktignok ikke med kjønn som en variabel, men ut fra resultatene om hvilke faktorer som 
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generelt har betydning for lønnsforskjeller, vil jeg drøfte om, og eventuelt hvordan, dette 
kan være relevant i forhold til lønnsforskjeller mellom kjønnene. 
I Ann Nilsens studie (1992) Women’s way of “careering”: a life course approach to the 
occupational careers of three cohorts of engineers and teachers er det kvinnelige 
karrieremønstre som er i fokus. Også her sammenlignes mannsdominerte og 
kvinnedominerte yrkesgrupper, representert ved ingeniører og lærere. Studien baserer seg 
både på kvalitative intervjuer, og et tallmateriale som verken er representativt eller 
spesielt stort. Det er derfor ikke grunnlag for å hevde at konklusjonene knyttet til de 
kvinnelige ingeniørene fra denne studien er gyldig utenfor den gruppen som ble studert, 
men jeg mener likevel at analysen kan benyttes til å gi en pekepinn om relevante forhold 
ved kvinnelige ingeniørers yrkesmønstre. 
Det er altså begrenset hva som finnes av tidligere forskning på ingeniører både når det 
gjelder lønn, yrkeskarrierer og kjønn. Felles for studiene som omtales her er at de er 
basert på forholdsvis gamle data, fra før 1990. Det kan med andre ord bety at det har 
skjedd flere endringer med hensyn til lønnsforskjeller og karrierer mellom kvinnelige og 
mannlige ingeniører. Der dette anses for nødvendig suppleres det derfor med nyere 
forskning av relevans. 
Framstillingen starter med en generell gjennomgang av ingeniørutdannelsen, og hvilke 
yrkesmuligheter som ingeniører har. Deretter følger en gjennomgang av forskningen som 
omhandler lønnsforskjeller blant ingeniører direkte, og til sist ulike aspekter ved 
kvinnelige ingeniørers yrkeskarrierer og arbeidstilpasning.  
3.1 Ingeniørutdannelsen og yrkesmuligheter 
Ingeniørutdannelsen er en utdannelse med flere retninger og spesialiseringer, og 
utdannelsen vil derfor kunne gi jobbmuligheter innenfor ulike sektorer, bransjer og 
næringer. I dette avsnittet beskrives hva som karakteriserer ingeniøryrkene, særlig med 
hensyn til plassering i arbeidsmarkedet. Hvis mannlige og kvinnelige ingeniører har ulik 
plassering i arbeidsmarkedet, kan dette føre til at det utvikles relativt store 
lønnsforskjeller mellom kjønnene. 
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Felles for ingeniørene er at utdannelsen bygger på en treårig teknisk høyskoleutdannelse, 
som fram til 2002/2003 førte fram til gradsbetegnelsen ”høyskoleingeniør”. I forbindelse 
med kvalitetsreformen ble graden opphevet, og erstattet med graden bachelor i 
ingeniørfag. Det finnes fem hovedretninger innenfor ingeniørutdanningen: Bygg, data, 
kjemi, maskin og elektro. I tillegg finnes en rekke andre retninger og spesialiseringer. 
Ingeniøryrket er altså ingen entydig profesjon, det dekker et vidt felt av yrkesområder. 
Sett under ett er tyngdepunktet i sysselsettingen for ingeniører i privat sektor, men også 
innen offentlig sektor har ingeniører gode jobbmuligheter (Hoel, Mastekaasa og Arnesen 
1990:10, Hoel 1997:44, Nilsen 1992:2). Hvorvidt ingeniørutdannelsen i hovedsak er 
rettet inn mot et privat eller offentlig arbeidsmarked varierer imidlertid mellom 
retningene og spesialiseringene. Mens for eksempel bygglinjen er en retning som 
hovedsakelig kvalifiserer for arbeid innen privat sektor, er kjemilinjen en 
utdanningsretning som hovedsakelig har sitt arbeidsmarked i offentlig sektor. 
Kvinnelige ingeniører fordeler seg ikke likt på alle spesialiseringene. Særlig kjemilinjen 
har hatt et større tilfang av kvinner enn de andre retningene innen ingeniørutdannelsene 
(Hoel, Mastekaasa, Arnesen 1990:38, Hoel 1997: 44, Nilsen 1992:54). Fra og med 1998 
ble bioingeniørene organisert under NITO. Denne utdanningen er en retning som skiller 
seg en god del fra de andre ingeniørutdanningene, i det den klassifiseres som en 
helsefaglig utdanning. Som for andre helsefaglige utdanninger er også denne utdanningen 
sterkt kvinnedominert, med en kvinneandel på rundt 80 prosent.  Utdanningen 
karakteriseres som en retning som kombinerer det helsefaglige med det tekniske, og det 
kreves autorisasjon som helsepersonell for å kunne jobbe som bioingeniør. At både 
kjemilinjen og bioingeniørutdanningen hovedsakelig kvalifiserer for arbeid i offentlig 
sektor, og at kvinnene er sterkere representert i disse utdanningene, vil sannsynligvis ha 
betydning for lønnsforskjellene mellom kjønnene. At bioingeniører også kan klassifiseres 
som helsearbeidere, og at denne utdanningen hovedsakelig gir jobb i medisinske 
laboratorier på sykehus, vil antakelig også reflekteres på lønnsnivået til denne gruppen. 
Samlet sett er arbeidsmarkedet som ingeniører beveger seg i preget av hierarkiserte 
bedriftsorganisasjoner med et relativt stort tilfang av lederposisjoner (Hoel 1997:45). 
Ingeniørers karrieremuligheter anses som gode både i privat og offentlig sektor. Vertikale 
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karrieremønstre er derfor sannsynlig (Nilsen 1992:2). Mulighetene for vertikal mobilitet 
anses imidlertid for å være større i privat enn i offentlig sektor (Nilsen 1992:183). Dette 
skyldes hovedsakelig at de ulike yrkesgruppenes arbeidsområder og karrieremuligheter er 
strengere definert i offentlig sektor.  Kriteriene for forfremmelse er i større grad formelle, 
og avhengig av forhold som ansiennitet og utdannelse (Nilsen 1992:183). Dette betyr at 
ingeniørers karrieremuligheter er avhengig av hvilke andre yrkesgrupper som er 
representert i virksomheten. Høyskoleingeniørene har i perioder konkurrert sterkt med 
sivilingeniørene om jobber og posisjoner (Hoel 1997:44). Det er nærliggende å tro at 
høyskoleingeniørene i offentlig sektor ofte vil ”tape” kampen om høyere posisjoner til 
sivilingeniører (Nilsen 1992:183). 
I privat sektor anses kriteriene for forfremmelser i større grad å være avhengig av innsats 
og prestasjon, enn av formelle kriterier som for eksempel utdanning og ansiennitet.  I 
motsetning til i offentlig sektor vurderes derfor karrieremulighetene i privat sektor som 
mer fleksible og varierte (Nilsen 1992:183).  
3.2 Kjønnsforskjeller i ingeniørers lønn 
I analysen om lønnsforskjeller mellom kvinnelige og mannlige ingeniører fant Clara Åse 
Arnesen (1991) betydelige lønnsforskjeller mellom kjønnene. Ti år etter avsluttet 
utdanning tjente de mannlige ingeniørene 20 prosent mer enn de kvinnelige ingeniørene 
(Arnesen 1991:33). En del av denne lønnsforskjellen kunne forklares ut fra 
kjønnssegregering, menn og kvinner var ulikt fordelt over sektorer og næringer. Også 
arbeidstid, og om arbeidet var ledende eller ikke, var av signifikant betydning for 
lønnsforskjellen. Likevel, etter kontroll for både kjennetegn ved jobben og individuelle 
kjennetegn, fant Arnesen at kjønn alene kunne forklare 8,5 prosent av lønnsforskjellen 
mellom de mannlige og kvinnelige ingeniørene. Med andre ord: I underkant av 
halvparten av lønnsforskjellen mellom de mannlige og kvinnelige ingeniørene kunne 
tilskrives kjønnsvariabelen, altså en ren kvinneeffekt (Arnesen 1991:35). På bakgrunn av 
dette hevder Arnesen at det kan se ut som det foregår en lønnsmessig diskriminering av 
kvinner (Arnesen 1991:35). Det spekuleres i om arbeidsgiverne kan utnytte den ofte 
omtalte "kvinnelige beskjedenheten".  Grunnen til dette er at ingeniører fordeler seg over 
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mange ulike næringer. De har i mindre grad et regulert lønnssystem og i en del bedrifter 
bestemmes lønn gjennom direkte forhandlinger mellom arbeidsgiver og den enkelte 
arbeidstaker (Arnesen 1991:36). 
I denne studien var det lønnsforskjeller mellom en kohort mannlige og kvinnelige 
ingeniører som ble analysert. Siden utvalget besto av ingeniører som alle hadde avsluttet 
utdanningen i 1978, slo verken alder eller yrkeserfaring nevneverdig ut på 
lønnsforskjellene mellom kjønnene. 
En innfallsvinkel for å forstå hvilken betydning alder og yrkeserfaring kan tenkes å ha for 
kjønnsforskjeller i lønn blant ingeniører kan fås gjennom Knud Knudsens analyse av 
lønnsforskjeller blant NITO-ingeniører (Knudsen 1982). Han har analysert betydningen 
av alder, erfaring og stilling for lønn i henholdsvis privat og offentlig sektor. Selv om 
denne studien ikke har kjønn som en variabel kan den likevel benyttes for å få et innblikk 
i hvilke utslag slike variabler kan gi, for eksempel hvis kvinnelige ingeniører har lavere 
gjennomsnittsalder enn de mannlige ingeniørene, noe som kan være rimelig å anta siden 
kvinneandelen på ingeniørutdannelsene har økt (Håland og Daugstad 2003, Nielsen m.fl. 
2004). 
Både i privat og offentlig sektor forklarte stilling og yrkeserfaring til sammen mye av 
variasjonen i lønn. For eksempel kunne disse variablene forklare 2/3 av lønnsvariasjonen 
i privat sektor (Knudsen 1982:49) Alder betydde i seg selv derimot lite for lønnen. Et av 
hovedresultatene fra analysen til Knudsen var at det var forskjeller mellom hvordan 
lønnen ble formidlet i privat og offentlig sektor. Det var særlig i privat sektor at erfaring 
hadde en selvstendig betydning for lønnen, og det var liten sammenheng mellom erfaring 
og stillingsnivå (Knudsen 1982:47). Lønnsøkningen for yrkeserfaring var også høyere i 
privat enn i offentlig sektor (Knudsen 1982:70). I offentlig sektor hadde derimot erfaring 
i større grad en indirekte betydning for lønnen, ved at erfaring virket inn på 
stillingsnivået (Knudsen 1982:80). 
Siden Knudsen skrev sine analyser har lønnssystemet i staten blitt reformert. Fra et 
system med sentralt fastsatte lønnstrinn og en stiv stillingsstruktur (Schøne 2006:11), ble 
det fra omkring 1990 gjennomført en deregulering som blant annet åpnet for muligheten 
til større lønnsforskjeller innen samme stilling (Schøne 1997:28). Likevel synes det ikke 
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som om lønnsforskjellene innen samme stilling i ettertid har økt i særlig grad (Schøne 
1997:28, Schøne 2006:36). 
Kjønnsrelaterte lønnsforskjeller blant ingeniørene som følge av forskjeller i yrkeserfaring 
kan derfor gi ulikt utslag i privat og offentlig sektor. Hvis det er slik at lønnsøkningen for 
yrkeserfaring er høyere i privat sektor enn i offentlig sektor, vil betydningen av 
ansiennitet for kjønnsforskjeller i lønn antakelig også være større i privat enn i offentlig 
sektor. Samtidig er det trolig at lønnsforskjeller mellom kvinnelige og mannlige 
ingeniører i offentlig sektor, som følge av ansiennitetsforskjeller, i større grad vil gi 
utslag i forskjeller i stillingsnivå. Hvis det er slik som Knudsen (1982) antyder at 
stillingsnivå i privat sektor er en følge av forhold som ikke så lett lar seg måle (Knudsen 
1982:46), kan det videre spekuleres i om kjønn her kan spille en rolle. 
I Arnesens analyse ble det som nevnt funnet ganske betydelige lønnsforskjeller mellom 
mannlige og kvinnelige ingeniører 10 år etter avsluttet utdanning. Ingeniørene i utvalget 
var altså trolig godt etablert i arbeidsmarkedet. Det kan spekuleres i om disse 
lønnsforskjellene ble etablert allerede i starten av yrkeskarrierene, eller om de har økt 
utover yrkesløpene. 
I artikkelen Karrieremønstre blant NITO-medlemmer (Knudsen 1983) ble de samme 
ingeniørene fulgt over en tiårsperiode, med hensyn til blant annet lønns- og 
stillingsmobilitet, og hvordan disse virker sammen i henholdsvis privat og offentlig 
sektor. 
Ett av de viktigste funnene til Knudsen var at det lønnsnivået som var oppnådd tidligst i 
karrieren syntes å være avgjørende for lønnsnivået senere i karrieren (Knudsen 1983:74). 
Både i offentlig og privat sektor var det særlig stillingsnivået som hadde betydning for 
lønnen i starten av karrieren (Knudsen 1983:77). Hvilket stillingsnivå en kommer inn i på 
begynnelsen av karrieren syntes altså å være en viktig faktor for å forklare 
lønnsforskjellene. Og disse lønnsforskjellene så ut til å fortsette utover i karriereløpet 
både i privat og i offentlig sektor, men det var igjen ulikt hvordan disse ble formidlet. I 
privat sektor avtok den betydningen stillingsnivå og yrkeserfaring hadde for lønnen 
utover i karrieren, og en av de viktigste forklaringsfaktorene for oppnådd lønn på det 
siste måletidspunktet var det lønnsnivået en opprinnelig hadde. Det antydes at dette kan 
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skyldes at faktorer som ikke har blitt målt, som innsatsvilje og lignende etter hvert blir 
avgjørende for den enkeltes lønn, samtidig som en viss treghet i lønnssystemet gjør at 
den lønnen en har oppnådd på et tidlig tidspunkt i stor grad er bestemmende for 
lønnsnivået senere i karrieren (Knudsen 1983:45). I offentlig sektor syntes det derimot 
som om sammenhengen mellom stillingsnivå og lønn ble forsterket utover i karrieren, og 
nøkkelen til en god lønnsplassering syntes å ligge i en karrierebane som førte fram til 
bestemte stillingskategorier (Knudsen 1983:77). 
At det stillingsnivået en kommer inn i er av stor betydning for å forklare lønnsforskjeller 
støttes også av annen forskning. For offentlig sektor viser andre studier at noe av 
begynnerlønnsforskjellene mellom kvinner og menn kan forklares ut fra at menn går inn i 
bedre betalte stillinger enn det kvinner gjør. Dette gjelder også menn og kvinner med lik 
utdanningstype.  (Schøne 1997:51, Barth og Yin 1996:36, Mastekaasa og Longva 
1996:34, Schøne 2006:32).  Lønnsforskjellene mellom kvinner og menn innen samme 
stilling er derimot ubetydelige (Barth og Yin 1996:26, Mastekaasa og Longva 1996:32, 
Schøne 2006:36). 
Både for offentlige og private virksomheter fant Knudsen (1983) altså at særlig 
stillingsnivået betydde mye for lønn tidligst i karrieren. Det stillingsnivået ingeniøren 
kommer inn i er altså en viktig faktor for å forklare lønnsforskjellene. Dersom kvinner 
kommer inn på et lavere stillingsnivå enn menn, kan det spekuleres i om dette kan ha 
betydning for lønnsforskjeller mellom kjønnene. Videre kan det tenkes at slike 
lønnsforskjeller vil kunne fortsette utover i karrieren. Følges resonnementene til Knudsen 
(1983) vil slike lønnsforskjeller mellom kvinner og menn i privat sektor fortsette utover i 
karrieren, selv om de er like med hensyn til for eksempel erfaring, fordi lønn på senere 
tidspunkt ser ut til å reflektere lønn på tidligere tidspunkt. Det kan med andre ord hevdes 
at det vil være avgjørende for lønnslikhet mellom kvinner og menn hvorvidt de blir likt 
lønnet i utgangspunktet. 
3.3 Kvinnelige ingeniørers yrkeskarrierer 
Det er særlig fra human kapital teoriens hold framhevet at kvinner og menn ofte tilpasser 
seg arbeidet på ulikt vis, og at dette er en medvirkende årsak til kjønnsforskjellene i blant 
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annet lønn. Med ulik tilpasning menes for eksempel i hvilken grad menn og kvinner 
ønsker å forfølge en karriere, søker seg til lederposisjoner, eller at det er kjønnsrelaterte 
forskjeller i arbeidstid. Fra denne siden vektlegges det at kvinner ofte prioriterer 
familieliv og ulønnet hjemmearbeid på bekostning av en karriere innen lønnsarbeid 
(Hakim 1991:104). Det er hevdet at disse ulike orienteringene mellom menn og kvinner 
fører til kjønnsforskjeller i valg av blant annet utdanning og yrker, som i sin tur gir utslag 
i ulike belønninger for menn og kvinner. Mot dette resonnementet hevdes det at hvordan 
menn og kvinner tilpasser seg arbeidslivet like godt kan være en følge av de mulighetene 
og begrensningene som ligger i det enkelte yrke eller den enkelte arbeidsplass (Hoel 
1997, Kanter 1977). Hvis kvinner opplever at de har færre karrieremuligheter, for 
eksempel i forhold til opprykk, vil dette gjenspeiles i hvordan kvinner prioriterer i 
forhold til arbeid og familie. 
Uansett hvilke argumenter som veier tyngst, ligger det implisitt i disse resonnementene at 
kvinner som velger utradisjonelle (mannsdominerte) yrker enten har bedre mulighet til, 
eller et høyere ønske om å prioritere jobb og karriere framfor familieliv, enn kvinner i 
mer tradisjonelle yrker (Hakim 1991:109, Hoel 1997:22). Med utgangspunkt i disse 
resonnementene er det på sin plass å spørre om kvinnelige ingeniører vil ha en tilpasning 
i arbeidsmarkedet med et yrkesløp som likner eller er forskjellig fra de mannlige 
ingeniørenes yrkesløp. Like lønns- og karrieremuligheter mellom kvinner og menn er 
avhengig av om kvinner har tilnærmet samme arbeidsmarkedstilpasning som menn 
(Arnesen og Baekken 1997:10). 
Forskjeller og likheter mellom manns- og kvinnedominerte yrkesgrupper er 
utgangspunktet for Marit Hoels (1997) studie av yrkesløp. Hun har analysert 
arbeidsmarkedstilpasning og yrkeskarrierer blant et kull høyskoleutdannede, deriblant 
ingeniører, med fokus på kjønnsforskjeller. Hoels resultater tyder på at kvinnelige 
ingeniører både har likheter med, men også skiller seg fra kvinner i mer kvinnedominerte 
yrkesgrupper. 
Når det gjelder arbeidstilknytning har Hoel analysert dette ved å se på perioder uten 
yrkesaktivitet, deltidstilpasning og fertilitetsmønstre (Hoel 1997: 77-99). For det første 
finner Hoel at ingeniørene har signifikant færre perioder uten yrkesaktivitet enn de mer 
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kvinnedominerte yrkesgruppene hun studerer. Forskjellen er imidlertid ikke så stor, alle 
utdanningsgruppene har høy yrkesaktivitet. I forhold til deltidsarbeid finner Hoel at 
andelen som arbeider deltid er liten alle ingeniører sett under ett, men at dette i hovedsak 
skyldes den lave kvinneandelen i yrket. Det var derimot en klar utvikling mot 
deltidsarbeid for de kvinnelige ingeniørene i løpet av den tiårs perioden som ble studert, 
28 prosent av kvinnene gikk over til deltidsarbeid i løpet av denne perioden (Hoel 
1997:81). Det var ikke overraskende omsorgen for barn som var hovedbegrunnelsen for å 
gå inn i deltidsstillinger. Et overraskende funn er at Hoel finner at deltidstilpasningen er 
større i privat enn i offentlig sektor (Hoel 1997:81). Hun spekulerer i om dette kan 
skyldes at tilgangen til for eksempel permisjoner er bedre i offentlig enn privat sektor, 
slik at behovet for å tilpasse seg deltid blir mindre (Hoel 1997:82). 
Arbeidstid er her operasjonalisert som en dikotom variabel, stillingsprosenten er ikke 
angitt. Det kan med andre ord hende at selv om Hoel fant at relativt mange kvinnelige 
ingeniører tilpasset seg på deltid i løpet av perioden som ble studert, kan det være at disse 
kvinnene ikke reduserte arbeidstiden med en høy stillingsprosent. 
Ann Nilsen (1992) antyder i sin studie at kvinnelige ingeniører tilpasser seg arbeidslivets 
krav i forhold til arbeidstid ved at de i større utstrekning har heltidsstillinger, enn i dette 
tilfellet der sammenligningsgruppen er lærere.  Men heller ikke i denne studien synes 
deltidsarbeid å være uvanlig blant kvinnelige ingeniører (Nilsen 1992:127). Både 
funnene til Hoel og Nilsen tyder altså på at deltidstilpasning ikke er uvanlig blant 
kvinnelige ingeniører, om enn i betydelig mindre grad enn for kvinnedominerte 
yrkesgrupper. 
Det virker også som om kvinnelige ingeniører skiller seg fra kvinner i mer 
kvinnedominerte yrkesgrupper i forhold til fertilitetsmønstre. Hoel fant at det var en 
tendens til at de kvinnelige ingeniørene både ventet lengre med å få barn, og hadde færre 
barn enn kvinner i de kvinnedominerte yrkesgruppene (Hoel 1997:99). Dette er i tråd 
med Trude Lappegård og Marit Rønsens (2001) studie av fertilitetsmønstre, som også 
finner at ingeniører er en selektert gruppe med hensyn til utsatte barnefødsler. Imidlertid 
kommer Hoel og Lappegård til forskjellige konklusjoner i forhold til hvorfor ingeniører 
velger å utsette barnefødsler. Mens Hoel hevder at dette er knyttet til strukturelle føringer 
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på arbeidsplassen (Hoel 1997:97), fordi forskjellen i fertilitetsmønstre mellom gruppene 
framkommer etter utdanningen, argumenterer Lappegård og Sørensen for at dette skyldes 
at ingeniørene er en selektert gruppe som er mindre familieorientert, og mer 
karriereorientert (Lappegård og Sørensen 2001:62-63). 
Ingeniøryrket gir, som tidligere nevnt, gode opprykks- og karrieremuligheter. I sin studie 
har Marit Hoel analysert opprykk til lederposisjoner og hva som påvirker muligheten til 
opprykk til lederposisjoner. For det første fant Hoel at bortimot halvparten av 
ingeniørene hadde oppnådd en lederposisjon i løpet av 10-årsperioden. Men det var 
betydelige kjønnsforskjeller her, bare ¼ av de kvinnelige ingeniørene hadde oppnådd 
lederposisjoner (Hoel 1997:124). Noe av kjønnsforskjellen skyldtes sektorforskjeller. 
Andelen kvinner som oppnådde lederposisjoner var høyere i privat sektor, der tilgangen 
til lederposisjoner var større. Men flertallet av de kvinnelige ingeniørene arbeidet i 
offentlig sektor. Også arbeidstid påvirket opprykksjansene. I privat sektor var det så å si 
utelukkende tilpasning på heltid som ga uttelling i forhold til opprykksjanser. Noe av 
forklaringen på de kvinnelige ingeniørenes relativt dårligere opprykksjanser kunne altså 
gis ut fra sektor og deltidstilpasning. Hoel finner imidlertid også en klar effekt av kjønn i 
analysene om opprykksjanser. Hun hevder at dette delvis kan forklares med de ulike 
spesialiseringene som finner sted i ingeniørutdanningen, og at kvinner i større grad enn 
menn tilpasser seg deltid over perioden. Likevel er dette neppe hele forklaringen i følge 
Hoel, som spekulerer i om den lavere opprykksannsynligheten kan skyldes at de 
kvinnelige ingeniørene møter ”ugjestmilde” omgivelser eller en tradisjonspreget 
organisasjonskultur (Hoel 1997:136). 
Ann Nilsen finner i sin studie derimot ingen klare kjønnsforskjeller i forhold til nivå i 
stillingshierarkiet for de tre kohortene hun har analysert (Nilsen 1992:124). Det antydes 
likevel at det var kjønnsforskjeller, særlig for de to eldste kohortene, i forhold til 
yrkesmessig mobilitet, ved at det tok lengre tid før kvinnene oppnådde høyere posisjoner 
(Nilsen 1992:174). Imidlertid er tallmaterialet for denne studien såpass tynt, at det er 
vanskelig å trekke noen konklusjoner på grunnlag av dette. Gjennom de kvalitative 
intervjuene framkom det derimot at flere av informantene hadde vært vitne til, og noen 
hadde også selv opplevd, at menn og kvinner med de samme kvalifikasjonene ble 
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behandlet forskjellig både når det gjaldt forfremmelser, tildeling av arbeidsoppgaver og 
lønn (Nilsen 1992:139-140). 
Marit Hoel har også analysert yrkesverdier, målt særlig ved motiver for jobbskifte. De 
kvinnelige ingeniørene utpeker seg her i forhold til de andre utdanningene, ved at de er 
blant de gruppene som særlig vektlegger karrieremotiver som motiver til jobbskifte. De 
er videre den gruppen som langt sjeldnere vektlegger familiehensyn som viktigste grunn 
til jobbskifte (Hoel 1997:153). Disse resultatene kan tyde på at kvinnelige ingeniører er 
selekterte i den forstand at valg av utdanning og yrke reflekterer sentrale 
verdiprioriteringer (Hoel 1997:157). 
3.4 Oppsummering 
I dette kapittelet har vi sett at blant ingeniørutdannelsens mange retninger er det særlig 
blant kjemi- og bioingeniørutdannelsen at kvinneandelen er høy. Blant disse er det 
generelle lønnsnivået lavere enn blant mange av de andre retningene innenfor 
ingeniørutdannelsene, og de er også i større grad rettet inn mot offentlig sektor. Likevel 
fant Arnesen en betydelig kjønnsforskjell i lønn, selv etter kontroll for både individuelle 
kjennetegn og kjennetegn ved jobben. Forskning tyder på at lønnsforskjellene mellom 
kvinner og menn oppstår især tidligst i karrieren, og da gjennom hvilke stillinger menn 
og kvinner kanaliseres til.  
Videre har vi sett at flere forhold tyder på at kvinnelige ingeniører kan være en mer 
selektert gruppe enn kvinner i mer tradisjonelle yrker. Dette gjelder både i forhold til 
arbeidstid, fertilitetsmønstre og karrieremotivasjon. Hoel fant imidlertid relativt store 
kjønnsforskjeller i forhold til oppnådde lederposisjoner. Selv om en del av denne 
forskjellen kunne forklares ut fra sektor og arbeidstid, syntes det likevel å være en 
selvstendig betydning av kjønn i forhold til opprykksjanser i kvinners disfavør. 
På bakgrunn av de forskjellene som er observert spekulerer både Arnesen, Hoel og 
Nilsen på om forskjellene kan skyldes en form for diskriminering av de kvinnelige 
ingeniørene. Om kvinner kan ha en ulempe ved å være i en minoritetsposisjon i et 
mannsdominert yrke, der de kan møte en tradisjonspreget organisasjonskultur, og om 
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”arbeidsgivere kan utnytte den ofte omtalte kvinnelige beskjedenheten” (Arnesen 
1991:36), er forhold som trekkes fram i så henseende. Om det er dette som er tilfellet, 
eller om forskjellene skyldes forhold som det ikke er kontrollert for, kan uansett ikke sies 
med sikkerhet. Det er også viktig å ha i mente at dataene omfatter ingeniører som i all 
hovedsak er uteksaminert rundt 1980, og at disse kvinnene kan ha møtt et arbeidsmiljø 
som i større grad var preget av negative holdninger mot en liten gruppe kvinnelige 
ingeniører, enn hva som kan være tilfellet i dag. 
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4. Presisering av problemstillingene 
Som vi har sett i foregående kapitler, er det ettertrykkelig påvist at det gjennomgående er 
lønnsforskjeller mellom kvinner og menn. Dette syntes, som vi så i kapittel 3, også å 
gjelde ingeniører. Problemstillingen i denne oppgaven er:  
Er det lønnsforskjeller mellom kvinnelige og mannlige ingeniører, og hva kan i så fall 
forklare disse forskjellene?  
At det finnes lønnsforskjeller mellom kvinnelige og mannlige ingeniører også i det 
foreliggende datamaterialet er en rimelig antakelse. Dette forholdet omhandler den første 
delen i problemstillingen nevnt over, og kan formuleres i følgende hypotese: 
H1: Det er lønnsforskjeller mellom kvinnelige og mannlige ingeniører, der kvinnene 
gjennomsnittlig har lavere lønn enn mennene. 
Gitt at jeg finner lønnsforskjeller mellom kvinnelige og mannlige ingeniører, følger det 
av problemstillingen at neste oppgave blir, så langt som mulig, å prøve å forklare disse 
forskjellene. Fram til nå i oppgaven har ulike teoretiske forklaringer på lønnsforskjeller 
mellom kjønnene blitt presentert og drøftet, og tidligere forskningsresultater som 
omhandlet ingeniørers lønn og yrkeskarrierer er gjennomgått. Både de teoretiske 
perspektivene og de empiriske resultatene av tidligere forskning er til nytte for å utlede 
hypoteser om hva som kan forklare lønnsforskjeller mellom kvinnelige og mannlige 
ingeniører. 
Når det gjelder de teoretiske perspektivene på kjønnsforskjeller i lønn, vil noen av 
teoriene som ble gjennomgått i kapittel 2 være bedre egnet enn andre til å utlede empirisk 
testbare hypoteser fra, gitt det datamaterialet jeg har tilgjengelig. Dette gjelder blant 
annet human kapitalteorien, der fokuset er knyttet til lett identifiserbare egenskaper ved 
arbeidstakerne. Derimot vil det ikke la seg gjøre empirisk å teste for eksempel om 
arbeidsgivers praksis i forbindelse med ansettelser er påvirket av stereotypiske 
forestillinger om kvinners og menns egenskaper, jmf. stereotypiteorien. Men; slike 
perspektiver kan være fruktbare i forbindelse med en teoretisk drøfting av resultatene, og 
vil derfor benyttes til et slikt formålt, der dette er naturlig.  
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Formuleringen av hypotesene vil være tilpasset datamaterialet. Jeg har delt opp kapittelet 
i to deler, der de første hypotesene som utledes, er knyttet til arbeidstakernes individuelle 
egenskaper, mens neste del utleder hypoteser knyttet til plassering i arbeidsmarkedet. 
4.1 Hypoteser knyttet til arbeidstakernes individuelle 
egenskaper. 
Som vi så i kapittel 2 var det særlig human kapitalteorien som vektla arbeidstakernes 
individuelle egenskaper som forklaring på lønnsforskjellene, også mellom kjønnene, 
siden disse egenskapene førte til produktivitetsforskjeller. Human kapital har på sin side 
ofte blitt definert og operasjonalisert særlig som utdanning, men også alder og tid 
investert i arbeidet har i følge teorien betydning for produktivitet. 
Human kapitalteoriens store vektlegging av utdanning i forklaringen av lønnsforskjeller, 
også mellom kjønnene, synes her å være mindre relevant. I denne oppgaven undersøkes 
lønnsforskjellene mellom en gruppe kvinner og menn som er relativt like med hensyn til 
utdanning, både når det gjelder antall år og i forhold til retning. Slike forhold vil det i all 
hovedsak allerede være kontrollert for4. Noen av de NITO-organiserte ingeniørene har 
riktignok utdanning utover den treårige tekniske høyskoleutdanningen. Dette gjelder 
både utdanning som fører til en formell grad, slik som sivilingeniør, og videreutdanning 
som ikke fører til noen formell grad. Siden dette gjelder relativt få personer, er det 
usikkert om dette slår ut for kjønnsforskjellene i lønn, og i hvilken retning det i så fall 
slår ut. Det utledes derfor ikke en egen hypotese knyttet til utdanning.Dette forholdet vil 
likevel bli undersøkt i de empiriske analysene. 
Lønnsforskjeller knyttet til alder eller arbeidserfaring er forhold som har påvist betydning 
for lønn. Som vi så i kapittel 3 fant Knudsen(1982) at arbeidserfaring hadde stor 
4 Som vi så i kapittel 3 finnes det mange retninger på ingeniørutdannelsen, og kvinner synes å være overrepresentert på 
noen av disse utdanningsretningene. Det kunne derfor vært relevant å utlede en hypotese knyttet opp mot retningen på 
ingeniørutdannelsen. Når dette likevel ikke gjøres, skyldes det to forhold. For det første finnes det i liten grad opplysninger 
om dette i datamaterialet. For det andre kan det argumenteres for at utdanningsretning har større betydning for plassering i 
arbeidsmarkedet, og i mindre grad reflekterer individuelle forskjeller i produktivitet eller intensivitet, slik som det hevdes i 
human kapitalteorien. Det finnes én variabel i datamaterialet som muligens til en viss grad kan fange opp ulike 
utdanningsretninger. Hypoteser knyttet til denne variabelen drøftes under 4.2 
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betydning for lønnsforskjellene blant ingeniører. I forhold til lønnsforskjeller mellom 
kvinnelige og mannlige ingeniører ønsker jeg i denne forbindelse å trekke fram 
”etterslepsforklaringen” til Becker (1985). Forklaringen går ut på at når flere kvinner 
kommer inn i arbeidsmarkedet, vil den gjennomsnittlige arbeidserfaringen til kvinner 
reduseres og dermed midlertidig trekke ned gjennomsnittslønnen til kvinnene. 
Ingeniøryrket har tradisjonelt vært, og er fortsatt mannsdominert. Men kvinneandelen har 
økt i den senere tid (Håland og Daugstad 2003). I tråd med etterslepsforklaringen til 
Becker, kan det tenkes at gjennomsnittlig arbeidserfaring til kvinnelige ingeniører er 
trukket ned som følge av økt kvinneandel. Dette har medført redusert gjennomsnittslønn 
for kvinner relativt til menn. På bakgrunn av dette resonnementet lyder neste hypotese: 
H2: Kvinnelige ingeniører har i gjennomsnitt mindre arbeidserfaring enn mannlige 
ingeniører, noe som bidrar til å redusere kvinnenes gjennomsnittslønn relativt til 
mennenes. 
Det kan eventuelt være flere årsaker til en lavere gjennomsnittlig arbeidserfaring blant 
kvinnelige ingeniører. Det kan også skyldes at for eksempel at kvinnene oftere forlater 
yrket. 
I denne oppgaven benyttes alder som et mål på arbeidserfaring. I følge Polachek(1981) er 
alder et dårligere mål på arbeidserfaring for kvinner enn for menn. Dette kommer særlig 
av at kvinner generelt har flere avbrudd i yrkeskarrieren enn det menn har, i forbindelse 
med omsorg for barn. Et konkret mål på arbeidserfaring ville tatt høyde for slike 
forskjeller. En aldersvariabel gjør ikke det. I henhold til human kapitalteorien fører 
perioder utenfor arbeidsmarkedet også til en slitasje på human kapital. Dette medfører 
lavere produktivitet. Ut fra dette kan det tenkes at menn har større lønnsmessig 
avkastning etter alder enn det kvinner har: 
H3: Kvinner har lavere lønnsmessig avkastning av alder enn det menn har. 
I human kapitalteorien har kvinners familieforpliktelser også på andre måter blitt benyttet 
for å forklare lønnsforskjellene mellom kvinner og menn. Det blir hevdet at både 
arbeidsinnsats og tilknytning til arbeidet, i form av motivasjon og engasjement, er lavere 
for en stor gruppe kvinnelige arbeidstakere med familieforpliktelser (Becker 1985, 
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Hakim 1991). Deltidsarbeid blant kvinner har i denne sammenhengen blitt sett på som en 
relevant indikator på arbeidstilknytning (Hakim 1991:116). Selv om det å benytte deltid 
som et mål på arbeidstilknytning er omstridt (Bielby og Bielby 1984, Ellingsæter 2002), 
er det likevel klart at deltidsarbeid har betydning for kjønnsforskjeller i lønn. Som vi så i 
kapittel 3 syntes deltidsarbeid å ha en viss utbredelse blant kvinnelige ingeniører (Hoel 
1997), og det syntes også å være av signifikant betydning for kjønnsforskjellene i lønn 
for denne yrkesgruppen (Arnesen 1991). Den neste hypotesen er derfor knyttet til 
arbeidstid: 
H4: Det er forskjeller i arbeidstid mellom kvinnelige og mannlige ingeniører, der 
kvinnene har et større innslag av deltidsarbeid. Disse forskjellene er av betydning for 
kjønnsforskjellene i lønn. 
Nøyaktig hvordan arbeidstid vil påvirke lønnsforskjellene mellom kvinnelige og 
mannlige ingeniører er usikkert. Redusert arbeidstid kan tenkes å ha en direkte effekt på 
timelønnen, der deltidsarbeidende taper lønnsmessig i forhold til heltidsarbeidende. Flere 
internasjonale studier har konkludert med at dette er tilfellet, men betydningen varierer 
mellom ulike land. Hardoy og Schøne (2004) fant derimot at arbeidstid hadde liten 
betydning for timelønnsforskjeller. Om arbeidstid ikke har betydning for 
timelønnsforskjeller, kan det imidlertid være andre faktorer som gjør at deltidsarbeid slår 
negativt ut lønnsmessig. Redusert arbeidstid synes å være mer utbredt blant kvinner i 
jobber hvor kvinneandelen er høyere. Det er videre påvist en sammenheng mellom 
kvinneandel og lønnsnivå. En sammenheng mellom arbeidstid og lønnsforskjeller 
mellom kvinnelige og mannlige ingeniører kan reflektere slike forhold. Det er følgelig å 
forvente at en eventuell lønnsforskjell mellom mannlige og kvinnelige ingeniører som 
skyldes kvinners reduserte arbeidstid, vil skyldes lønnsnivået i jobber hvor deltidsarbeid 
er vanlig. Både sektor og mer kvinnedominerte arbeidsfelt i ingeniøryrket kan være 
relevant i dette henseende. Samtidig kan det hende at deltidsarbeid slår mer negativt ut 
lønnsmessig i mer mannsdominerte yrkesgrupper. Derfor er jeg i forhold til denne 
variabelen interessert i å se om deltidsarbeid har negativ betydning selv når lønnen til de 
deltidsarbeidende er oppjustert til heltidslønn. 
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Et annet forhold som kan være av betydning handler om hvordan kvinner som tilpasser 
seg på deltid blir oppfattet som arbeidstakere i et relativt mannsdominert miljø. 
Deltidstilpasning kan i større grad oppfattes som et negativt avvik fra heltidstilpasning, 
noe som kan tenkes å ha konsekvenser for lønninger, men også karrieremuligheter. Hoel 
(1997) fant, som nevnt i et tidligere kapittel, at for ingeniører i privat sektor var det 
utelukkende tilpasning på heltid som ga uttelling i forhold til opprykkssjanser. Det er 
derfor rimelig å anta at en eventuell lønnsforskjell mellom mannlige og kvinnelige 
ingeniørers arbeidstid skyldes at kvinner med deltidstilpasning har færre stillingsopprykk 
og dermed får mindre lønn. I de neste avsnittene utledes hypoteser knyttet til kvinnelige 
og mannlige ingeniørers plassering i arbeidsmarkedet. 
4.2 Hypoteser knyttet til plassering i arbeidsmarkedet 
Kvinners og menns ulike plassering i arbeidsmarkedet, altså kjønnssegregeringen, synes 
å være blant de viktigste årsakene til kjønnsulikhet i lønn (Barth og Dale-Olsen 2004). 
Som vi så i kapittel 3 opererer ingeniørene i et bredt arbeidsmarked. De har gode 
jobbmuligheter både i offentlig og privat sektor og kan jobbe innenfor flere ulike bransjer 
og næringer. Samtidig har ingeniørene relativt gode karrieremuligheter. Dette gjør at 
også mulighetene for både en horisontal og en vertikal kjønnssegregering blant 
ingeniører er til stede.  
Flere av de teoretiske perspektivene om kjønnsforskjeller i lønn er rettet mot å forklare 
kjønnssegregeringen (jf kapittel 2). Dette gjelder både human kapitalteorien, tesen om 
offentlig sektors tiltrekning, teorien om statistisk diskriminering og 
stereotypiforklaringene. Disse ulike perspektivene på kjønnssegregeringen lar seg ikke 
undersøke empirisk med det datamaterialet som benyttes i denne oppgaven. Derfor vil 
det i stedet utledes hypoteser med utgangspunkt i hva tidligere forskning har vist på dette 
området. De ulike teoretiske perspektivene kan derimot benyttes til en drøfting av hva 
som kan tenkes å være bakenforliggende årsaker til en eventuell segregering mellom 
kvinnelige og mannlige ingeniører. 
Som vi så i kapittel 3 fant Marit Hoel (1997) at flertallet av de kvinnelige ingeniørene 
arbeidet i offentlig sektor. Lønnsnivået i offentlig sektor ligger generelt lavere enn i 
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privat sektor, spesielt for høyt utdannede (for eksempel Schøne 2004:26). Dette kan ha 
betydning for gjennomsnittsforskjeller i lønn mellom kvinnelige og mannlige ingeniører. 
I Arnesens analyse (1991) ble det også påvist at kjønnssegregeringen mellom offentlig og 
privat sektor hadde signifikant betydning for lønnsforskjellene mellom mannlige og 
kvinnelige ingeniører. Den første hypotesen knytter seg derfor til sektorplassering: 
H5: Flertallet av de kvinnelige ingeniørene arbeider i offentlige sektorer, mens flertallet 
mannlige ingeniører er sysselsatt i privat sektor. Dette reduserer kvinners 
gjennomsnittslønn relativt til menns. 
Om det viser seg at relativt flere kvinnelige enn mannlige ingeniører arbeider i offentlige 
sektorer, kan noe av dette skyldes fordelingen mellom de ulike retningene innen 
ingeniørutdannelsen. Som nevnt i kapittel 3, er særlig bioingeniørene en mer 
kvinnedominert, helsefaglig yrkesgruppe. De kan derfor sies å være noe annerledes enn 
de andre ingeniørene med hensyn til for eksempel arbeidsmarked. Datamaterialet som 
benyttes her, har ikke opplysninger om utdanningsretning, men helsesektoren blir i denne 
oppgaven behandlet som en selvstendig sektor. Derfor formuleres ovennevnte hypotese 
til å gjelde ikke bare skillet mellom offentlig og privat sektor. Det skilles også mellom 
helsesektoren og andre sektorer.  
Kjønnsforskjeller mellom ulike utdanningsretninger innen ingeniørutdannelsen kan 
videre gi opphav til lønnsforskjeller mellom kvinner og menn på andre måter enn 
gjennom sektorforskjeller. De forskjellige utdanningsretningene kan føre menn og 
kvinner inn i ulike arbeidsområder som lønner forskjellig, gitt at det er en seleksjon 
mellom kvinnelige og mannlige ingeniører med hensyn til spesialisering.  
Ikke bare spesialisering, men også andre forhold kan føre menn og kvinner inn i ulike 
arbeidsområder. For eksempel kan slike forhold bunne i stereotypier om hva slags 
arbeidsområder som ”passer” til menn og kvinner, jmf for eksempel Reskin(1993). Den 
neste hypotesen er knyttet til slike forhold: 
H6: Det er en segregering av kvinner og menn til ulike arbeidsområder, der kvinner 
kanaliseres til de dårligst betalte arbeidsområdene, noe som vil ha betydning for 
kjønnsforskjellene i lønn. 
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De to hypotesene over er knyttet til den horisontale arbeidsdelingen mellom kvinner og 
menn. Også den vertikale arbeidsdelingen synes imidlertid å være en årsak bak 
lønnsforskjellene. Som nevnt i kapittel 2 synes mulighetene for vertikal mobilitet å være 
relativt gode, spesielt i privat sektor. Knudsens analyse (1982) tydet på at stillingsnivå 
hadde en stor betydning for lønnsforskjellene. Hoels (1997) resultater tyder imidlertid på 
at kvinnelige ingeniører oppnådde lederposisjoner sjeldnere enn menn. I Arnesens (1991) 
analyse ga det signifikant utslag på kjønnsforskjellene i lønn om arbeidet var ledende 
eller ikke. Den neste hypotesen omhandler derfor stillingsnivå: 
H7: Kvinnelige ingeniører befinner seg i lavere stillingskategorier enn mannlige 
ingeniører, noe som har betydning for kjønnsforskjellene i lønn. 
Forskning viser at det særlig er seleksjonen til ulike stillinger som har betydning for 
lønnsforskjellene mellom kvinner og menn. Spesielt er dette en faktor som er relevant 
hvis en ser på detaljerte stillingsbetegnelser (Barth 2003). Det er hevdet at det å 
kontrollere for detaljerte stillingsbetegnelser i prinsippet kontrollerer bort 
lønnsforskjellene mellom kvinner og menn. Med fare for å foregripe begivenhetene: I 
dette materialet har jeg i privat sektor, kommunal sektor og i helsesektorene grovere mål 
på stillingsnivå. Selv om forskning tyder på at det er små lønnsforskjeller mellom 
kvinner og menn på samme stillingsnivå (Nielsen m.fl 2003), er jeg likevel interessert i å 
finne ut om det kan være lønnsforskjeller mellom menn og kvinner på samme 
stillingsnivå. Den neste hypotesen er derfor knyttet til betydningen av stillingsnivå for 
lønnsforskjellene mellom kvinner og menn: 
H8: Innenfor samme stillingskategorier er det små lønnsforskjeller mellom kvinnelige og 
mannlige ingeniører. 
4.3 Oppsummering 
I dette kapittelet har jeg utledet åtte generelle hypoteser som danner grunnlaget for å 
finne ut mer om lønnsforskjeller mellom kvinnelige og mannlige ingeniører. Disse 
forholdene kan ha ulik betydning i ulike sektorer. For eksempel kan det være at 
eventuelle lønnsforskjeller mellom mannlige og kvinnelige ingeniører er høyere i privat 
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enn i offentlig sektor, eller at de ulike variablene har forskjellig betydning i ulike 
sektorer. For eksempel som Knudsen (1982, 1983) viste at erfaring og stilling betydde 
forskjellig for lønn i offentlig og privat sektor. Eller, som nevnt tidligere, at arbeidstid 
slår mer negativt ut lønnsmessig i privat enn i offentlige sektorer. Jeg utleder ingen 
spesifikke hypoteser knyttet til slike forhold, men vil på grunn av dette, og fordi 
datamaterialet er bygd opp litt forskjellig i de ulike sektorene, også analysere sektorene 
separat. Mer om datamaterialets oppbygging, variabler og analysemetoder som benyttes i 
kommende kapittel. 
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5. Presentasjon av datamaterialet og metode 
5.1 Datamaterialet 
I analysen benyttes et datamateriale som er basert på NITOs lønnsstatistikk. NITO 
gjennomfører årlige statistikkinnsamlinger blant alle sine yrkesaktive medlemmer, og de 
dataene som benyttes i disse analysene er blant de siste som er samlet inn, henholdsvis i 
oktober 2005 og januar 2006. Innsamlingen av statistikken har skjedd over internett, hvor 
de enkelte medlemmene har registrert opplysninger på standardiserte spørreskjemaer. 
Statistikken er basert på individuelle opplysninger om en rekke forhold knyttet til lønn og 
arbeidsforhold. Fra den opprinnelige statistikken er personer som er yngre enn 25 år og 
eldre enn 65 år ekskludert, siden det er relativt få personer, særlig kvinner, i disse 
aldersgruppene. Datamaterialet består da av totalt 26.341 personer. Det er altså et ganske 
stort datamateriale, som når mange i den aktuelle gruppen. 
Statistikken inneholder opplysninger om de fleste relevante forhold for å analysere 
kjønnsforskjeller i lønn. Foruten opplysninger om lønn og kjønn, benytter jeg 
opplysninger om alder, arbeidstid, lengde på utdanningen, sektor, arbeidsområde og 
stillingsnivå. En nærmere beskrivelse av disse variablene følger senere i kapittelet. Andre 
variable som ville vært interessante i forhold til analysen har jeg opplysninger om, men 
jeg har likevel valgt å se bort i fra disse, på grunn av problemer knyttet til reliabilitet. 
Dette gjelder en ansiennitetsvariabel, der det er en rekke feilkodinger, og en 
næringsvariabel der svarprosenten er lav. Foruten disse er det andre variable som ofte 
benyttes i analyser om kjønnsrelaterte lønnsforskjeller som jeg ikke har opplysninger om, 
men som hadde vært ønskelig. Dette gjelder for eksempel utdanningsretning innen 
ingeniørutdanningen og omsorgsansvar. 
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NITO samler inn separate lønnsstatistikker for de ulike avtaleområdene5 de opererer 
med. De fleste variablene er likt utformet på tvers av avtaleområdene, men dette gjelder 
ikke for alle, da noen av variablene er spesialtilpasset til det avtaleområdet det hører
under. Dette gjelder for variablene stillingsnivå og arbeidsområde, og blir nærmere 
beskrevet i omtalen av disse. Konsekvensen er at det for disse variablene blir vanskelig å 
sammenligne mellom avtaleområdene, men teknisk lar analysene seg gjennomføre ved å 
kjøre separate analyser. 
5.2 Dataenes representativitet 
Spørsmålet om dataenes representativitet handler om hvorvidt det utvalget man sitter 
igjen med er statistisk representativt for den populasjonen man ønsker å uttale seg om 
(Skog 2004:100, Hellevik 1991:83). Det handler med andre ord om dataenes validitet. 
Generelt er to forhold med i betraktningen for å bestemme hvorvidt dataene er 
representative. For det første utvalgsmetode, og for det andre frafallet (Skog 2004:100). 
Når det gjelder utvalgsmetode, er grunnlaget for statistikken alle yrkesaktive NITO-
medlemmer, og det er ikke et utvalg av denne gruppen. Spørsmålet om dataene er 
representative på grunnlag av utvalgsmetode faller derfor her bort. 
Jeg skal her drøfte om frafallet kan være systematisk, det vil si om de som ikke har 
besvart spørreskjemaene skiller seg fra de som har besvart spørreskjemaene på en 
bestemt måte. Hvorvidt frafallet er systematisk eller ikke, er av betydning for hvordan 
man kan tolke resultatene, fordi et systematisk frafall kan skape skjevheter i resultatene 
hvis frafallet er korrelert med de variablene en er spesielt interessert i å undersøke (Skog 
2004:100, Hellevik 1991:99). 
Det fine med å benytte et datamateriale som er basert på en medlemsbase er at det 
eksisterer opplysninger også om personer som ikke har svart på spørreskjemaene. For de 
som ikke har besvart har jeg opplysninger om sektor, kjønn og alder.  Gjennom å 
5 Avtaleområder viser her til hvilket område/sektor som omfattes av en framforhandlet, kollektiv tariffavtale. De ulike 
avtaleområdene i dette materialet er staten, privat, kommune, NAVO-helse, NAVO og Energi. For eksempel er ”energi” 
under kommunal sektor, men omfattes av en separat tariffavtale. 
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sammenligne ”de frafalne” med de som har besvart på disse variablene, er det undersøkt 
om det er skjevheter i forhold til hvilke grupper som har besvart. 
Generelt for datamaterialet er svarprosenten god. Svarprosenten varierer noe mellom 
sektorene, og den ligger mellom 65 og 75 prosent (tabell 5.1).  
Tabell 5.1 Oversikt over svarprosent for hele datamaterialet etter sektor. 
Stat Kommune Energi NAVO Privat Helse
Telledato 01.okt.05 01.okt.05 01.okt.05 01.jan.06 01.jan.06 01.jan.06
Antall besvart 3205 3719 493 726 15424 3077
Antall Mulige 4286 5095 678 1040 23217 4617
Svarprosent 75 74 75 69 67 67  
 
Figur 5.1 viser svarprosenten etter sektor, kjønn og alder. Der ser vi at det er 
ubetydelige kjønnsforskjeller i svarprosenten mellom de ulike sektorene. Det er med 
andre ord ingen under- eller overrepresentasjon i materialet i forhold til kjønn. For 
alder er det generelt noe dårligere svarprosent i de yngste alderskategoriene, noe som 
gjelder for alle sektorene. Dette kan bety at estimatene for gjennomsnittslønnen trolig 
blir noe høyere enn hva som ville vært tilfellet hvis svarprosenten hadde vært likt 
fordelt over alderskategoriene (forutsatt at lønnen øker med alder). At frafallet er 
større i de yngste alderskategoriene gjelder imidlertid for begge kjønn, og det er 
ingen åpenbar tendens til at svarprosenten varierer med kjønn for de ulike 
alderskategoriene. Siden det først og fremst er kjønnsforskjellene i lønn som 
analyseres her, utgjør derfor dette små problemer. 
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Note: Energisektoren sammenslått med kommunal sektor, NAVO sammenslått med Statlig sektor
Figur 5.1 Svarprosent etter sektor kjønn og alder 
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Helsesektoren skiller seg ut ved at svarprosenten for menn er en del høyere i de yngste 
alderskategoriene, enn svarprosenten for kvinner.  Mennene har her en svarprosent på 
nærmere 80 i alderskategorien 21-29 år, mens den er i underkant av 50 prosent for 
kvinner. Også for den neste alderskategorien (30 -39 år) er svarprosenten omlag 10 
prosent høyere for menn enn for kvinner, mens svarprosenten for de neste 
alderskategoriene har en jevnere kjønnsfordeling. Dette betyr at gjennomsnittsalderen for 
menn i denne sektoren vil være noe lavere i utvalget enn i populasjonen som helhet. 
Videre kan dette også bety at variable som korrelerer med alder i denne sektoren kan bli 
skjeve for menn og kvinner i utvalget i forhold til populasjonen (for eksempel at 
gjennomsnittslønnen for menn vil være lavere i utvalget enn i populasjonen, mens det for 
kvinner vil være motsatt tendens). Hvilken betydning dette har for resultatene når 
lønnsforskjellene mellom menn og kvinner analyseres, er derimot vanskelig å si noe 
konkret om. Dette vil ha sammenheng med om svarprosenten innen de forskjellige 
gruppene reflekterer en seleksjon i forhold til lønn. Spørsmålet her er med andre ord om 
det er noen sammenheng mellom svarandelen for kvinner og menn i de yngste 
alderskategoriene, og lønnen for disse gruppene. 
Det er viktig at det ikke er for store kjønnsforskjeller med hensyn til frafallet, slik at 
resultatene av analysene kan overføres til populasjonen som helhet. Det er noen 
potensielle frafallsproblemer knyttet til en lavere svarprosent i de yngste 
alderskategoriene, og et skjevfordelt frafall i helsesektoren. Jeg anser imidlertid disse 
problemene for å være små, og siden jeg har opplysninger om hva dette kan medføre er 
dette også noe jeg har rimelig god kontroll på. 
5.3 Avhengig variabel 
I analysen benyttes lønnsinntekt som avhengig variabel. Lønnsinntekt måles her som 
månedlig totallønn. Variabelen ”totallønn” inkluderer foruten grunnlønn, ulike typer 
tillegg (eks faste tillegg, og vakttillegg), og eventuell bonus. Jeg har valgt å benytte 
totallønn framfor grunnlønn fordi det er totallønn som har betydning for 
konsummuligheter og levestandard (Dale-Olsen 2002:17). Dette er også det vanlige i 
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analyser av lønnsforskjeller. Det finnes studier av kjønnsforskjeller i forhold til både 
frynsegoder og tillegg som viser at det er forskjeller, som går i kvinners disfavør (Dale-
Olsen 2002:10). Å benytte totallønn som avhengig variabel kan med andre ord føre til at 
lønnsforskjellene mellom kvinner og menn blir noe større enn hvis jeg hadde benyttet 
grunnlønnsvariabelen. Samtidig viser disse studiene at slike forskjeller ikke har stor 
betydning for det totale lønnsgapet mellom menn og kvinner. 
I analysene har jeg valgt å regne om lønnen til personer med redusert arbeidstid, slik at 
denne tilsvarer heltid, noe som er vanlig i kausalanalyser. Dette er for å få et mål på lønn 
for denne gruppen som er sammenlignbart med personer som jobber heltid. 
5.4 Uavhengige variabler 
5.4.1 Kjønn 
Kjønn er den sentrale variabelen i analysene. I datamaterialet er det til sammen 5691 
kvinner og 20.650 menn, noe som gir en kvinneandel på 21,6 prosent. Det er med andre 
ord en overvekt av menn i materialet, noe som ikke kan betegnes som særlig 
overraskende, mannsdominansen i ingeniøryrket tatt i betraktning. 
I analysene er ”mann” referansekategori, og er følgelig gitt verdien 0, mens kvinner er 
gitt verdien 1. 
5.4.2 Alder 
I oppgaven benyttes alder som et mål på arbeidserfaring. Som nevnt i et tidligere kapittel 
tar aldersvariabelen ikke høyde for perioder uten yrkesaktivitet, eller hvor gammel en 
person var da vedkommende begynte å jobbe som ingeniør6. Det er derfor knyttet noen 
potensielle problemer til denne variabelen, og det er hevdet at alder er et bedre mål for 
6 Det er relativt vanlig å trekke fra antall år utdanning fra alder, for å få et bedre mål på potensiell yrkeserfaring (eks. 
Nielsen m.fl 2004, Schøne 2004) . Dette har liten hensikt her, siden dataene hovedsakelig består av personer med lik lengde 
på utdanningen. 
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arbeidserfaring for menn enn for kvinner (Mincer og Polachek 1974:77-78, Barth og 
Schøne 2006)7. Datamaterialet har riktignok opplysninger om ansiennitet, en variabel 
som måler antall år en personen har arbeidet som ingeniør. Det var mange åpenbare 
feilkodinger i denne variabelen, og denne variabelen har heller ikke informasjon om 
perioder uten yrkesaktivitet. Derfor framstår aldersvariabelen i dette materialet som vel 
så pålitelig som ansiennitetsvariabelen. Det kan muligens være en indikasjon på perioder 
uten yrkesaktivitet dersom kvinner har lavere avkastning enn menn av alder, jamfør 
hypotese 3. 
Aldersvariabelen benyttes som en kontinuerlig variabel, der 25 år er laveste verdi og 65 
år er høyeste verdi. Fordi lønnen ofte ikke stiger lineært med alder eller ansiennitet, men 
ofte stiger mer i begynnelsen av karrieren, for deretter å flate ut, benyttes et 
annengradsledd for å kontrollere for kurvelinearitet. 
Aldersvariabelen er omkodet slik at den laveste verdien på denne variabelen (25 år), er 
gitt verdien 0, for deretter å øke med 1 for hvert år. 
5.4.3 Arbeidstid 
Arbeidstidsvariabelen angir i utgangspunktet om en person jobber heltid (100 prosent), 
eller nøyaktig andel av heltid. En fordel med en variabel som tar utgangspunkt i en 
arbeidstidsandel framfor timeantall, er at denne kan ta høyde for at timeantallet som 
definerer heltid kan variere mellom jobber, for eksempel i jobber der skift/turnusarbeid 
gir lavere timeantall. Jeg antar at i den grad arbeidstid har betydning for lønnsnivå, er det 
ikke den nøyaktige arbeidstidsandelen som har betydning, men hvilken tid personen 
investerer i arbeidet, og arbeidsgivers oppfatning av dette. Jeg har derfor valgt å 
kategorisere denne variabelen i tre kategorier, framfor å benytte den som en kontinuerlig 
variabel. Ofte er det vanlig å skille mellom heltid, ”lang deltid” (redusert arbeidstid inntil 
50 prosent av heltid) og ”kort deltid” (redusert arbeidstid på 50 prosent av heltid, eller 
mindre) (Abrahamsen 2002:18). Jeg har imidlertid valgt en litt annen inndeling, 
7 Det kan nevnes det ofte er vanlig å trekke fra 1. år på aldersvariabelen for hvert barn en kvinne har, for å få et mer 
nøyaktig mål på kvinners arbeidserfaring (bla Nielsen m.fl 2004:16). Dette forutsetter opplysninger om antall barn, og lar 
seg derfor ikke gjennomføre her. 
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hovedsakelig fordi det er svært få personer i datamaterialet som oppgir at de har såkalt 
”kort deltid”. Hvorvidt dette skyldes at ingeniører i mindre grad enn hva tilfellet er for 
andre yrker, eller for de som ikke er organisert,  jobber kort deltid, eller om det skyldes 
skjevheter i utvalget, vites ikke. Variabelen er dummykodet 8, og er kategorisert på 
følgende måte:  
Arbeidstid 
                                               
 
• Heltid: Referansekategori. Arbeidstid 100 prosent
• Redusert arb.tid1: Arbeidstid fra 80 til 99 prosent av heltid 
• Redusert arb.tid2: Arbeidstid til og med 79 prosent av heltid 
5.4.4 Utdanning 
NITO organiserer i all hovedsak ingeniører på høyskole/bachelornivå, men har også noen 
medlemmer med utdanning utover dette. Dette gjelder både utdanning som gir en formell 
grad, som sivilingeniører, men også annen tilleggsutdannelse. Datamaterialet gir også 
informasjon om hvorvidt personer har tilleggsutdannelse, selv om det ikke gir en formell 
grad. Arbeidsgivere vektlegger ikke nødvendigvis bare formell utdannelse når det gjelder 
lønnsfastsettelse, men kan også ta hensyn til annen opparbeidet kompetanse. 
Utdanningsvariabelen er i utgangspunktet en kategorisk variabel, bestående av fem 
kategorier. To av kategoriene er tilleggsutdannelse som ikke gir noen formell grad utover 
ingeniørgraden, og angir om personen har 0-1 års tilleggsutdannelse, og 1 års 
tilleggsutdannelse eller mer. Disse to kategoriene har jeg valgt å slå sammen til en 
kategori, nettopp fordi de ikke gir noen formell grad utover ingeniørgraden. Jeg antar 
derfor at det ikke er den eksakte lengden på denne tilleggsutdannelsen som vil kunne slå 
ut lønnsmessig, men heller at personen har tilleggsutdannelse (de to kategoriene er heller 
ikke gjensidig utelukkende, slik at en med ett års tilleggsutdannelse kan plasseres i begge 
8 En dummyvariabel beskriver en variabel som får verdien 1 hvis egenskapen er tilstede, mens de øvrige har verdien 0. Har 
en kategorisk variabel flere verdier, konstrueres en dummy for hver av verdiene. Dummyvariabler benyttes ofte ved 
kvalitative uavhengige variabler, eller hvis linearitetsforutsetningen vanskelig lar seg oppfylle (Skog 1998:313-316). 
  
57
 
kategoriene). De to neste kategoriene angir utdannelse som gir en formell grad utover 
ingeniørgraden, henholdsvis Cand. Mag. graden, og sivilingeniørgraden. Usikkerhet 
knyttet til om en slik variabel vil oppfylle linearitetsforutsetningen9 som forutsettes i 
lineære regresjonsanalyser, gjør at variabelen dummykodes. Variabelen er kategorisert på 
følgende måte: 
Utdanning  
• Ingeniørgrad: Referansekategori. Hovedsakelig 3-årig teknisk 
høyskoleutdannelse, eventuelt bachelor i ingeniørfag 
• Tilleggsutd: Tilleggsutdannelse til ingeniørgraden som ikke gir formell grad 
• Cand.Mag: Fire års utdannelse tilsvarende Cand. Mag. 
• Siv.Ing: Fem års utdannelse tilsvarende sivilingeniørgrad, eller mer 
 
5.4.5 Sektor 
Utgangspunktet for sektorinnedelingen i dette materialet er avtaleområdene som ble 
nevnt innledningsvis i dette kapittelet. Det var seks ulike avtaleområder: Privat, stat, 
kommune, helse, NAVO (virksomheter med offentlig tilknytning) og energi. I analyser 
om lønnsforskjeller mellom kvinner og menn er det ofte vanlig å skille mellom offentlig 
og privat sektor. I denne oppgaven har jeg i stedet valgt, med to forbehold, å beholde 
inndelingen etter avtaleområdene, og opererer med fire sektorer: 
Sektor 
                                               
 
• Privat sektor: Referansekategori der sektorene analyseres samlet 
• Statlig sektor: Statlig sektor og NAVO-området der sektorene analyseres 
9 Linearitetsforutsetningen og mer om analysemetoder er beskrevet under 5.5.1 
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sammen, ellers bare staten 
• Kommunal 
sektor: 
Kommunal sektor og energisektoren der sektorene analyseres 
sammen, ellers bare kommune 
• Helsesektoren: Eksempelvis sykehusene 
Som vist over er NAVO-området og energisektoren slått sammen med henholdsvis statlig 
sektor og kommunal sektor. Dette er gjort fordi både energisektoren og NAVO-området10 
er relativt små kategorier, spesielt er antallet kvinner lavt. På grunn av datamaterialets 
oppbygning og problemer med å slå sammen enkelte variabler, blir energisektoren og 
NAVO-området tatt ut av analysene, der sektorene analyseres separat. 
At materialet ikke bare skiller mellom offentlig og privat sektor, men også mellom 
stat, kommune og helsesektoren, anser jeg som hensiktsmessig. Spesielt at 
helsesektoren kan behandles som en egen sektor er gunstig. Som jeg har vært inne på 
tidligere er også bioingeniørene representert i dette materialet. Denne gruppen skiller 
seg noe fra andre ingeniører, fordi det også er en helsefaglig yrkesgruppe, med et 
arbeidsmarked hovedsakelig rettet inn mot medisinske laboratorier på sykehus. Som 
nevnt i kapittel 2 synes det som om det er særlig kvinnedominerte yrkesgrupper med 
høyere utdanning, og hovedarbeidsmarked i offentlig sektor som synes å ha ”tapt” i 
lønnsoppgjørene (Høgsnes 2002). Å skille ut helsesektoren som en egen sektor, kan 
derfor fange opp noen slike forskjeller med hensyn til utdanningsretning. 
5.4.6 Arbeidsområde 
For hver sektor er det registrert opplysninger om arbeidsområde for de enkelte NITO-
medlemmene. Denne variabelen er i utgangspunktet tilpasset de forskjellige sektorene, 
slik at variabelen ikke er direkte sammenlignbar på tvers av sektorene. Noen av verdiene 
kan likevel gjenfinnes i flere sektorer. Derfor har jeg konstruert en ny variabel, som lar 
seg benytte på tvers av sektorene. For å gjøre dette har jeg tatt utgangspunkt i de største 
10 I underkant av 5 prosent av personene i dette materialet hører til sammen inn under avtaleområdene Energi og NAVO. 
  
59
 
kategoriene for menn og/eller kvinner. Så langt det lot seg gjøre har jeg også forsøkt å 
konstruere kategoriene slik at det aktuelle arbeidsområdet kan gjenfinnes i alle sektorene. 
Dette var imidlertid ikke mulig å gjennomføre fullt ut, da noen av kategoriene kun er å 
finne i en eller noen av sektorene, og det ikke finnes tilsvarende arbeidsområder innen de 
andre sektorene. Dette problemet er løst på den måten at hvis kategorien var tilstrekkelig 
stor, har kategorien blitt stående for seg selv. Var derimot kategorien liten har den blitt 
plassert i en kategorien ”annet” (se vedlegg 2 for dokumentasjon av hvordan variabelen 
er slått sammen). Den nye variabelen er dummykodet, og har følgende verdier: 
 
Arbeidsområde 
• Administrasjon - referansekategori  
• IT • Salg/markedsføring 
• Laboratoriearbeid • Planlegging/utredning 
• Forskning/utvikling • Konsulent/rådgivning 
• Produksjon/drift • Undervisning 
• HMS • Sikkerhet/beredskap 
• Prosjektarbeid/bygg og anlegg • Annet 
 
Ved en slik sammenslåing som er gjennomført her, vil en naturligvis miste noen nyanser. 
I utgangspunktet er variabelen veldig findelt, slik at det er ganske konkret hva 
arbeidsområdet er. For eksempel er det for IT-området innen noen av sektorene skilt 
mellom drift/support og utvikling. Dette er i den nye konstruerte variabelen slått sammen 
til en kategori ”IT/datatjenester”. Innenfor helsesektoren er det for eksempel skilt mellom 
laboratoriearbeid grunnstilling og laboratoriearbeid fagstilling/mellomleder. Disse er 
også slått sammen i en kategori. 
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Selv om en mister noen nyanser ved bruk av den nye konstruerte variabelen synes den 
likevel å fungere relativt godt. Likevel; Både fordi en kan miste viktige nyansere ved en 
slik sammenslåing, og fordi arbeidsområde kan ha ulik betydning for kjønnsforskjeller i 
lønn i de forskjellige sektorene, kjøres også separate analyser etter sektor, der 
arbeidsområdevariabelen benyttes i sin opprinnelige form. 
5.4.7 Stilling/ansvarsnivå 
Operasjonaliseringen av stilling/ansvarsnivå varierer mellom de ulike sektorene, 
ettersom opplysningene som kan benyttes til dette formålet er forskjellig utformet i 
datamaterialet. Jeg går nærmere inn på hvilken operasjonalisering som benyttes i hver 
av sektorene under, men skal først komme med noen generelle betraktninger 
angående dette. Hvordan slike variabler operasjonaliseres kan ha ganske stor 
betydning for hva det gjør med påvisningen av kjønnsforskjeller i lønn. Ofte er det 
slik at jo mer detaljerte stillingsbetegnelser en kontrollerer for, dess mindre blir 
lønnsforskjellene mellom kvinner og menn. Dette vil også medføre en ulik vinkling 
på hva en uttaler seg om. Kontrolleres det for detaljerte stillingskoder, vil fokuset i 
større grad rettes mot en eventuell segregering av kvinner og menn til ulike stillinger, 
siden slike stillingskoder ofte angir lønn (Barth 2006, 2003, Nielsen m.fl 2003, 
Petersen 2002, Barth og Schøne 2006). En grovere operasjonalisering, av 
stillingsnivå kan fortelle noe om en vertikal segregering av kvinner og menn, men er 
samtidig mer egnet til å si noe om menn og kvinner får ulikt betalt for likt ansvar. I 
denne oppgaven benyttes relativt detaljerte stillingsbetegnelser for statlig sektor, 
mens det i privat-, kommunal- og helsesektoren benyttes et grovere mål som i større 
grad måler ansvarsnivå. At operasjonaliseringen av variablene er forskjellig mellom 
sektorene vil bety at det de måler trolig varierer, og at dette også vil ha implikasjoner for 
hva det gjør med påvisningen av lønnsforskjeller mellom kjønnene, samt tolkningen av 
resultatene. 
Statlig sektor 
  
61
 
Opprinnelig har jeg opplysninger om de standardiserte stillingsbetegnelsene i statlig 
sektor. Dette er en detaljert variabel med mange kategorier. I flere av kategoriene er det 
få respondenter. Jeg har derfor slått sammen til litt grovere kategorier (se vedlegg 1 for 
dokumentasjon av hvordan dette er gjort). Variabelen består da av følgende sju 
kategorier, som er dummykodet: 
Stilling 
                                               
 
• Lavere fagstillinger: Referansekategori. Eks. ingeniør, bioingeniør, 
avdelingsingeniør 
• Undervisningsstillinger: Eks. Lærer, høyskolelærer 
• Lavere administrative 
stillinger: 
Eks. Konsulent 
• Inspektører/diverse stillinger: Eks. Inspektør, oppsynsmann 
• Høyere fagstillinger: Eks. Overingeniør, sjefbioingeniør 
• Høyere administrative 
stillinger: 
Eks. Rådgiver, Prosjektleder 
• Lederstillinger: Eks. Direktør, Avdelingsleder 
 
Privat sektor 
I privat sektor benyttes den opprinnelige stillingsgruppeinndelingen11, slik den framstår i 
datamaterialet. Denne variabelen består av fire kategorier fra ”D” til ”A”, avhengig av 
arbeids- og ansvarsområde, der ”A” angir høyeste stillingsgruppe.  Kategoriene er 
dummykodet. 
11 Stillingsgruppeinndelingen og beskrivelsen av denne er utarbeidet av NITO. 
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Stillingsnivå  
• D: Referansekategori. Stilling som innebærer at arbeidet foregår etter fastlagte 
retningslinjer. Graden av selvstendighet er begrenset. Stillingen er ofte av 
typen støttefunksjon. 
• C: Stilling med vesentlig grad av teknisk og administrativ selvstendighet 
innen definerte rammer. 
• B: Stilling av høyere administrativ karakter. Stilling som krever 
spesialutdannelse eller dokumenterbar spesialkompetanse. Uttrykt krav til 
selvstendighet. 
• A: Lederstilling med daglig økonomisk og teknisk ansvar. Teknisk 
spesialist/rådgiver overfor bedriftsledelsen. Stillingen kan også ha 
overordnet personalansvar. 
Et problem som kan være knyttet til denne variabelen er at respondentene selv har 
plassert seg i de ulike kategoriene. Det er en ganske vanlig oppfatning at kvinner har en 
sterkere tendens til å undervurdere sin egen rolle, mens menn i større grad overvurderer 
denne. Om det finnes empirisk belegg for at det er slik, vet jeg ikke, men det er likevel 
verdt å kommentere hva konsekvensen vil bli hvis så er tilfellet. Hvis kvinner i større 
grad plasserer seg for lavt i forhold til stillingsgruppene, eller menn plasserer seg for 
høyt, vil dette gi gale estimater for lønnsforskjellene innen hver stillingsgruppe. Hvis for 
eksempel kvinner som burde vært plassert i stillingsgruppe B har plassert seg i gruppe C, 
vil dette trolig føre til at gjennomsnittslønnen for kvinner i stillingsgruppe C øker. Hvis 
derimot menn som burde vært plassert i stillingsgruppe D har plassert seg i 
stillingsgruppe C, vil dette høyst sannsynlig føre til at gjennomsnittslønnen for menn i 
stillingsgruppe C vil bli lavere. Hvis det da egentlig er en lønnsforskjell mellom kvinner 
og menn innen stillingsgruppene i menns favør, vil feilplasseringen føre til at denne blir 
mindre, eller kanskje til og med gå i motsatt retning. 
Har respondentene plassert seg i ”feil” stillingsgruppe, men uten at det er 
kjønnsforskjeller her, vil dette også kunne gi skjeve estimater for lønn innen 
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stillingsgruppene. Dette spiller imidlertid mindre rolle her, siden det er 
kjønnsforskjellene i lønn innen hver stillingsgruppe som skal analyseres. 
Kommune og Helse  
For disse sektorene har jeg ikke opplysninger om stillingsnivå, men to dikotome variabler 
som viser om personen har personalansvar eller fagansvar. Likevel kan spesielt det om en 
person har personalansvar være en god indikator på om vedkommende har en type 
ledende stilling. Uansett vil et økt ansvarsnivå høyst sannsynlig medføre høyere lønn. Ut 
fra disse to variablene har jeg valgt å konstruere en ny variabel med fire kategorier, 
avhengig av hvilken verdi en person har på de to variablene. Variablene blir 
dummykodet. 
Ansvarsnivå  
• Ingen: Referansekategori. Personen har verken fagansvar eller 
personalansvar. 
• Fagansvar: Personen har faglig ansvar, men ikke personalansvar. 
• Personalansvar: Personen har personalansvar, men ikke faglig ansvar. 
• Fag- og 
personalansvar: 
Personen har både faglig ansvar og personalansvar. 
 
5.5 Analysemetoder 
For å besvare problemstillingen i denne oppgaven om det er lønnsforskjeller mellom 
mannlige og kvinnelige ingeniører, og årsakene til disse, benyttes flere analyseteknikker. 
For eksempel benyttes gjennomsnittsanalyse for å svare på første del i problemstillingen, 
om det er lønnsforskjeller mellom mannlige og kvinnelige ingeniører. 
Hypotesene knyttet til andre del i problemstillingen, om årsakene til lønnsforskjellene, 
var hovedsakelig todelt, der det var knyttet antakelser til fordelingen av kvinner og menn 
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på ulike variabler, dernest at disse forskjellene hadde betydning for lønnsforskjellene 
mellom kjønnene. Det benyttes bivariat fordelingsanalyse for å besvare om det er 
kjønnsforskjeller i forhold til enkelte variabler. Fordelingsanalysen går ut på at en 
undersøker den relative fordelingen av en uavhengig variabel (her kjønn) på den 
avhengige variabelen (for eksempel alder) (Hellevik 1991:220). 
Den mest sentrale analyseteknikken som brukes for å besvare problemstillingen er likevel 
multippel lineær regresjonsanalyse. Dette er en analysemetode som er særlig egnet hvis 
formålet er å undersøke om en variabel, for eksempel kjønn, er årsak til den avhengige 
variabelen, som i dette tilfellet er lønn (Skog 2004:214). En multivariat regresjonsanalyse 
gir dessuten mulighet til å oppnå en så fullstendig forklaring av variasjonene i den 
avhengige variabelen som mulig (Skog 2004:258). 
To metodiske tilnærminger kan benyttes for å beregne relevante variablers betydning for 
lønnsgapet mellom kvinner og menn, hvorav den ene tilnærmingen går ut på å beregne 
sammensetningseffekter, mens det i den andre tilnærmingen beregnes 
avkastningseffekter. I begge disse tilnærmingene benyttes multippel regresjonsanalyse. 
Nedenfor følger en presentasjon av den lineære regresjonsanalysen, samt en nærmere 
beskrivelse og drøfting av de to metodiske tilnærmingene. Til slutt i avsnittet gis en kort 
presentasjon av gangen i analysekapitlene.   
5.5.1 Multippel lineær regresjon 
Regresjonsanalysen gir som nevnt mulighet til å undersøke om en eller flere uavhengige 
variabler er korrelert med den avhengige variabelen. Regresjonsanalysen angir både 
styrken og retningen på korrelasjonen mellom de uavhengige og avhengige variablene, 
samt at analysemetoden kan gi en indikasjon på om den sammenhengen en er spesielt 
interessert i er konfundert av andre faktorer, det vil si om sammenhengen mellom de to 
variablene er direkte eller om sammenhengen skyldes andre forhold som på en eller 
annen måte er korrelert med den uavhengige variabelen (Skog 2004:259). 
I den lineære regresjonsmodellen forutsettes det blant annet at sammenhengen mellom 
den avhengige og den uavhengige variabelen kan uttrykkes som en rett linje. I 
regresjonslikningen  
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Y = b0 + b1·X1 +b2·X2 +…+bn·Xn + ε 
betegner Y den avhengige variabelen, som i denne oppgaven vil vise til predikert 
månedslønn, mens b0, konstantleddet, er referansegruppen som angir gjennomsnittlig Y-
verdi (her månedslønn) til alle de enhetene som har verdien null på alle de uavhengige 
variablene. Parameteren b1 (eller b2 osv) måler hvor mye Y øker eller minker dersom 
variabelen X1 (X2 osv) øker med en enhet, hvis de andre variablene holdes konstante 
(Skog 2004:261). Hvis X1 betegner alder vil altså b1 fortelle hvor mye månedslønnen 
gjennomsnittlig øker hvis alderen øker med ett år. Restleddet ε viser til effekten av alle 
ikke-observerte årsaksfaktorer som påvirker den avhengige variabelen (Skog 2004:262). 
For de fleste av kontrollvariablene i dette materialet lar linearitetsforutsetningen seg 
vanskelig oppfylle. Dette problemet er løst ved at disse variablene er dummykodet, det 
vil si at det ut fra de aktuelle variablenes verdier er konstruert flere variabler som kun har 
verdien null eller én, jf beskrivelsen av de enkelte variablene. Dette gjør at estimatene for 
hver av dummyvariablene i denne oppgaven skal tolkes som endringen i lønn 
sammenliknet med referansekategorien. Parametrene i lineær regresjon estimeres ut 
minste kvadratsums metode (OLS), som gir forventningsrette estimater, det vil si at det 
ikke er noen tendens til at estimatene er systematisk for høye eller for lave (Skog 
2004:223). 
I regresjonsmodellene som vises i de påfølgende kapitlene oppgis foruten 
korrelasjonskoeffisienten b, også standardfeilen til parameterestimatet som benyttes 
særlig i forbindelse med signifikanstesting av parameterestimatet. Signifikansnivået angis 
med stjerner, der tre stjerner (***) viser til et signifikansnivå på en prosent, og to stjerner 
til et signifikansnivå(**) på fem prosent. I regresjonsmodellene oppgis også justert R2 
(forklart varians) som angir modellens forklaringskraft. Målet varierer mellom null og én, 
og forteller hvor stor andel av variasjonen i den avhengige variabelen som forklares av de 
uavhengige variablene, forutsatt at restleddet er ukorrelert med de uavhengige variablene. 
Jo høyere R2 er, dess større forklaringskraft har modellen (Skog 2004:224-225).  
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5.5.2 Kontrollvariabelmetoden: Beregning av 
sammensetningseffekter 
Det er rimelig å anta at den sammenhengen som finnes mellom kjønn og lønn blant 
ingeniører i en eller annen grad er konfundert av andre variabler, det vil si at 
sammenhengen mellom kjønn og lønn ikke er direkte, men for eksempel skyldes 
seleksjon av kvinner og menn til ulike sektorer (jamfør de ulike hypotesene). 
Kontrollvariabelmetoden går kort fortalt ut på å kontrollere for slike konfunderende 
variabler ved at en sammenligner undergrupper av observasjonsenheter som er så like 
som mulig med hensyn til disse faktorene (Skog 2004:44). En slik metodisk tilnærming 
til lønnsforskjellene mellom mannlige og kvinnelige ingeniører vil ta utgangspunkt i lønn 
som avhengig variabel og kjønn som uavhengig variabel. Dernest vil en tilføre nye 
kontrollvariabler i modellen. Ved å benytte en såkalt trinnvis modell, det vil si å tilføre en 
og en kontrollvariabel i modellen, kan en gjennom å observere endringer i 
kjønnskoeffisienten, bestemme hvilke og i hvilken grad ulike faktorer har betydning for 
lønnsforskjellene mellom mannlige og kvinnelige ingeniører. Det en får ved en slik 
modell er altså et mål på hvor mye av lønnsforskjellen som kan tilskrives 
sammensetningseffekter. 
Benyttes en slik modell vil det alltid kunne stilles spørsmål ved hvilke variable som er 
relevante å ha med, og hvordan en eventuell lønnsforskjell mellom kjønnene etter 
kontroll for relevante variabler skal tolkes. I analyser av lønnsforskjeller mellom 
kjønnene er det ofte slik at jo mer det kontrolleres for, dess likere blir ofte kvinner og 
menn med hensyn til lønn. For eksempel kan det argumenteres for at det å kontrollere for 
alt for detaljerte stillingsbetegnelser gir lite mening, fordi stillingsbetegnelser er en måte 
å fordele lønn på (Barth og Schøne 2006). Når det gjelder tolkningen av en eventuell 
lønnsforskjell mellom kvinner og menn som ikke har blitt ”kontrollert bort” kan dette 
være et uttrykk for kjønnsdiskriminering, men det kan like gjerne reflektere 
begrensninger ved datamaterialet, eller at relevante variabler er utelatt fra modellen 
(Wright m.fl. 1995:409). 
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5.5.3 Statistisk interaksjon: beregning av avkastningseffekter 
I metoden som er beskrevet over antas det at betydningen av de ulike variablene er lik for 
begge kjønnene, for eksempel at alder betyr like mye for kvinners lønn som for menns 
lønn. Dette er ikke nødvendigvis tilfellet. Å undersøke om det forekommer statistisk 
interaksjon, det vil si at de ulike variablene kan ha ulik betydning for kvinners og menns 
lønninger, er viktig for å få en mer fullstendig forklaring av lønnsforskjellene mellom 
kjønnene. Gjennom å kontrollere for statistisk interaksjon kan en altså undersøke både 
om og i hvilken grad lønnsforskjellene kan skyldes avkastningseffekter, om kvinner får 
mindre (eller for den saks skyld mer) betalt for visse egenskaper (individuelle eller 
jobbspesifikke) relativt til menn. I denne oppgaven undersøkes dette i forhold til alder og 
stilling/ansvarsnivå, jamfør de ulike hypotesene. 
Om det forekommer statistisk interaksjon kan undersøkes på to måter, enten ved å 
inkludere et såkalt interaksjonsledd i den opprinnelige modellen, eller ved å beregne 
separate modeller for menn og kvinner. I denne oppgaven brukes begge metodene, 
der separate analyser benyttes i kapittel 6, mens interaksjonsledd benyttes i kapittel 8. 
5.6  Gangen i analysekapitlene 
Oppgavens problemstilling og hypoteser besvares i tre kapitler. I det første 
analysekapittelet (kapittel 6) besvares første del i problemstillingen, samt betydningen av 
individuelle egenskaper (alder, arbeidstid og utdanning) for kjønnsforskjellene i lønn. 
Det undersøkes også om menn og kvinner har ulik avkastning av disse variablene. 
I kapittel 7 undersøkes betydningen av horisontal segregering for kjønnsforskjellene i 
lønn. Det er altså hypotesene knyttet til variablene sektor og arbeidsområde som 
analyseres. I dette kapittelet analyseres også de ulike sektorene separat, for å undersøke 
om arbeidsområde har forskjellig betydning for lønnsforskjellene mellom kvinnelige og 
mannlige ingeniører i de ulike sektorene. Variablene fra det forrige analysekapittelet blir 
også inkludert i dette kapittelet, for å forsøke å få en så fullgod forklaring av 
lønnsforskjellene som mulig. 
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I kapittel 8 analyseres hypotesene knyttet til stillings/ansvarsnivå. Både 
sammensetningseffekter og avkastningseffekter av stilling/ansvarsnivåets betydning for 
lønnsforskjellene mellom kvinnelige og mannlige ingeniører undersøkes. Sektorene 
analyseres separat. Som i foregående kapittel, inkluderes også variablene fra de 
foregående kapitlene for å få en så fullgod forklaring på lønnsforskjellene som mulig. 
Dette gir også mulighet til å undersøke om betydningen av disse variablene for 
lønnsforskjellene endrer seg, altså om sammenhengen er konfundert av andre faktorer. 
I alle analysekapitlene drøftes mulige teoretiske forklaringer på de funnene jeg gjør 
underveis. 
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6. Lønnsforskjeller mellom mannlige og kvinnelige 
ingeniører og individuelle forklaringer 
I begynnelsen av dette kapittelet besvares første del av problemstillingen, om det er 
lønnsforskjeller mellom mannlige og kvinnelige ingeniører. Som vi har sett i tidligere 
kapitler tyder mye på at det er det. Deretter undersøkes kjønnsfordelingen på variablene 
alder, arbeidstid og utdanning. Dette svarer til første del av hypotesene H2 og H4 som 
postulerte at kvinnelige ingeniører gjennomsnittlig hadde mindre arbeidserfaring enn 
mannlige ingeniører, og at det også var mer vanlig at kvinnelige ingeniører hadde 
redusert arbeidstid. Det ble i kapittel 4 ikke utledet hypoteser til utdanning, grunnet i at 
dette materialet i utgangspunktet er utdanningsmessig homogent, og at det derfor er 
problematisk å anta hvilken vei eventuelt slike forskjeller vil gå. I forhold til hypotesen 
om arbeidstid, går jeg litt grundigere til verks enn det hypotesen postulerte. Jeg ser også 
på arbeidstidsfordelingen etter sektor, og forekomsten av deltidsarbeid etter alder for de 
kvinnelige ingeniørene. Dette gjøres for å få en bredere forståelse av hvilke mekanismer 
som eventuelt kan forklare forskjeller i arbeidstid, noe som kan lette tolkningen av 
resultatene her. Fordelingsanalysene etterfølges av en regresjonsanalyse der betydningen 
av disse variablenes kjønnssammensetning for lønnsforskjellene undersøkes. Til slutt i 
kapittelet undersøkes det om kvinnelige og mannlige ingeniører har ulik avkastning av 
disse variablene, jamfør hypotese 3, der det ble antatt at kvinnelige ingeniører har lavere 
lønnsmessig avkastning enn mannlige ingeniører. 
6.1 Er det lønnsforskjeller mellom kvinnelige og mannlige 
ingeniører? 
Tabell 6.1 viser gjennomsnittslønnen for de mannlige og kvinnelige ingeniørene. Ofte er 
lønnsfordelingen for menn skjevere enn for kvinner, fordi noen menn kan ha svært høy 
lønn12. Siden det aritmetiske gjennomsnittet er relativt følsomt for ekstremverdier, kan 
dette gjennomsnittsmålet gi et feilaktig (skjevt) inntrykk av sentraltendensen for lønnen 
12 Referert fra http://www.ssb.no/ola_kari/lonn/ (30/9-2007) 
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til menn og kvinner. Derfor vises også medianlønnen for menn og kvinner, som i en slik 
sammenheng kan være et vel så godt mål som gjennomsnittet. Som den verdien som 
deler lønnsfordelingen i to like store grupper, er medianen et grovere mål for 
sentraltendensen enn gjennomsnittet. 
Tabell 6.1 Gjennomsnittslønn for mannlige og kvinnelige ingeniører 
(2005/2006) 
Kjønn Gj.snitt Std.avvik Median N
Mann 34 990 8 157 33 333 20 648
Kvinne 29 607 6 014 27 916 5 691
Totalt 33 827 8 055 32 066 26 339  
Note: Månedlig totallønn oppgitt i hele kroner. For personer med redusert 
arbeidstid er lønnen omregnet til heltidslønn. 
Av tabellen ser vi at mannlige ingeniører gjennomsnittlig har høyere lønn enn kvinnelige 
ingeniører. Ofte omtales differansen mellom menns og kvinners gjennomsnittslønn som 
brutto lønnsforskjell (eks Barth og Schøne 2006), altså den forskjellen vi finner uten at 
det er kontrollert for andre forhold.  Her ser vi at de kvinnelige ingeniørene omtrent 
tjener 5.400 kroner mindre i måneden enn de mannlige ingeniørene, noe som gir ett 
brutto lønnsgap på 15,4 prosent. Denne forskjellen er statistisk signifikant.13. Hypotesen 
om det er en lønnsforskjell mellom mannlige og kvinnelige ingeniører blir derfor støttet. 
Medianlønnen er noe lavere for både de mannlige og kvinnelige ingeniørene, men 
lønnsforskjellen mellom kjønnene endrer seg lite i forhold til gjennomsnittsmålet. Ved å 
benytte medianlønnen er lønnsgapet mellom kjønnene om lag ett prosentpoeng (16,3 
prosent) høyere enn ved bruk av gjennomsnittsmålet. 
At det ble påvist en lønnsforskjell mellom mannlige og kvinnelige ingeniører, var som 
forventet. Men det var noe uventet at bruttolønnsforskjellen mellom de mannlige og 
kvinnelige ingeniørene er såpass høy, fordi gruppen i utgangspunktet er selektert. 
                                               
13 Om forskjellen er signifikant er testet gjennom å benytte en t-test for sammenlikning av to gjennomsnittsverdier. 
Testobservatoren t beregnes etter formelen t=
m2)SE(m1
m2m1
−
− . Dette gir her (mellomregninger ikke vist): t =
89,97
5383  ≈55. Siden 
antallet frihetsgrader (N1 +N2 – 2) er over hundre gir dette en kritisk verdi på 1 prosentnivå, som er 2.58. Siden t er over 
den kritiske verdien, forkastes nullhypotesen om at det ikke er en sammenheng. 
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Lønnsforskjellen på ca 15 prosent blant ingeniørene er omtrent på samme nivå som 
gjennomsnittsforskjellen i kvinners og menns timelønn14 i hele den norske yrkesaktive 
befolkningen (Tronstad 2007, Barth og Schøne 2006, Barth og Dale-Olsen 2004). Det er 
riktignok påvist at kvinner og menn med opptil fire års høyskole eller 
universitetsutdanning tilhører den gruppen der den kjønnsrelaterte lønnsforskjellen er 
høyest, på om lag 20 prosent. Dette forklares gjerne med kvinners og menns tradisjonelle 
fagvalg, hvor kvinner for eksempel velger lærerfag eller helse- og sosialfag, mens menn 
velger økonomiske og tekniske fag. Også kjønnssegregeringen mellom offentlig og privat 
sektor er en forklaring på dette. (Barth og Schøne 2006, Tronstad 2007). 
6.2 Kjønnsfordeling etter alder, arbeidstid og utdanning. 
6.2.1 Aldersfordelingen for mannlige og kvinnelige ingeniører 
At kvinnelige ingeniører har en lavere gjennomsnittsalder enn mannlige ingeniører ble 
antatt på grunnlag av at kvinneandelen på ingeniørstudiene har økt (Håland og Daugstad 
2003, Nielsen mfl. 2004:16). En slik økning i andel kvinnelige ingeniører vil for en 
periode kunne senke gjennomsnittsalderen for kvinnelige ingeniører. Nedenfor vises 
aldersfordelingen for mannlige og kvinnelige ingeniører i utvalget.  Jeg kan igjen nevne 
at det kan være noen skjevheter her i forhold til populasjonen som sådan, pga en noe 
lavere svarprosent i de yngste alderskategoriene. Dette gjelder for begge kjønn, så 
betydningen for kjønnsdimensjonen er trolig minimal. 
14 At gjennomsnittsforskjellen mellom mannlige og kvinnelige ingeniørers månedslønn her er sammenlignet med 
gjennomsnittsforskjellen i timelønn for menn og kvinner i hele økonomien er gjort på grunn av lønnen til personer med 
redusert arbeidstid er regnet om til heltidslønn. Fordi svært mange kvinner jobber deltid, er derfor timelønnsforskjellen mer 
kompatibelt med månedslønnen slik det er brukt her. 
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Figur 6.1 Aldersfordelingen for mannlige og kvinnelige ingeniører (prosent). 
Antall observasjoner: 5691 kvinner og 20 650 menn.  
 
Figur 6.1 viser at de mannlige og kvinnelige ingeniørene har en ulik fordeling over 
alderskategoriene. Som forventet er det relativt flere kvinner i de yngre alderskategoriene 
sammenlignet med menn. Det er rimelig å anta at slike aldersforskjeller også betyr at de 
kvinnelige ingeniørene gjennomsnittlig har lavere arbeidserfaring enn de mannlige 
ingeniørene. Første del i hypotese 2 om at kvinnelige ingeniører i gjennomsnitt har 
mindre arbeidserfaring enn mannlige ingeniører blir derfor trolig støttet. Den relative 
andelen kvinner er størst i aldersgruppene 35 – 44 år, og kurven synker deretter ganske 
raskt. Vi ser videre at kurven for menn er slakere enn kurven for kvinner, noe som betyr 
at mennene er jevnere fordelt over alderskategoriene enn det kvinnene er. En 
gjennomsnittsanalyse av de mannlige og kvinnelige ingeniørenes alder viste at 
gjennomsnittsalderen for kvinner var 42, 8 år, mens gjennomsnittsalderen for menn var 
46, 3 år (ikke vist). 
Aldersforskjellene kan, som jeg allerede har vært inne på, skyldes at kvinneandelen i 
ingeniøryrket har økt. Det kan imidlertid også skyldes andre forhold, som for eksempel at 
kvinnelige ingeniører faller fra ingeniøryrket i større grad enn menn. Uansett grunn kan 
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denne aldersforskjellen mellom kjønnene trolig forklare noe av lønnsforskjellen mellom 
kjønnene, noe jeg kommer tilbake til under avsnitt 6.3. 
6.2.2 Kjønnsfordeling etter arbeidstid. 
Tabell 6.2 viser kjønnsfordelingen etter arbeidstid for de mannlige og kvinnelige 
ingeniørene. Så godt som alle mennene arbeider heltid, mot ¾ av kvinnene. Totalt er det 
altså 25 prosent av kvinnene i dette materialet hvis arbeidstid er redusert i forhold til 
heltid. Av de kvinnene som har redusert arbeidstid er andelen som har en arbeidstid på 80 
prosent av heltid eller mer (Redusert arb.tid1) noe høyere enn de som har ytterligere 
redusert arbeidstid. 
Tabell 6.2 Kjønnsfordeling etter arbeidstid 
Arbeidstid Kvinner Menn Total
Heltid 75,0 97,6 92,7
Redusert arb.tid1 14,5 1,1 4,0
Redusert arb.tid2 10,5 1,3 3,3
N 5691 20649 26340  
Sammenlignet med den yrkesaktive befolkningen som helhet er andelen kvinner som 
arbeider deltid mindre for ingeniørene. Tidligere forskning tyder imidlertid på at det er 
store yrkesmessige variasjoner i kvinners arbeidstidmønster, der særlig utdanningsnivå 
og kjønnsbalansen i yrket er viktige forklaringsfaktorer i så måte (Abrahamsen 2002:21, 
Jensen 2000:46). Også arbeidstidskultur i betydningen hvilke normer som eksisterer for 
deltidsarbeid er hevdet å spille en rolle for kvinners arbeidstidstilpasning (Abrahamsen 
2002:52). Deltidsarbeid synes generelt å være mindre utbredt i mannsdominerte yrker 
enn i kvinnedominerte yrker, og mindre blant høyt enn lavt utdannede. På grunn av 
mannsdominansen i ingeniøryrkene er det derfor ikke spesielt overraskende at andelen 
med redusert arbeidstid er lavere blant kvinnelige ingeniører sammenlignet med den 
yrkesaktive befolkningen for øvrig. Resultatene her er for øvrig i tråd med Hoels studie 
av deltidstilpasning blant ingeniører, som nevnt i kapittel 3, der 28 prosent av 
ingeniørene hadde deltidstilpasning (Hoel 1997:81). 
Påfallende er det også at bare et fåtall av kvinnene (og mennene) her har en 
stillingsprosent som er under 50 prosent (under én prosent, ikke vist). Dette kan 
selvfølgelig skyldes at såkalt kort deltid er lite utbredt blant ingeniører, av samme 
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grunner som er nevnt over. Men det kan også skyldes svakheter ved datamaterialet, som 
for eksempel lav svarprosent blant personer med kort deltid, eller at de i liten grad er 
organisert og dermed ikke med i statistikken. 
Tidligere forskning viser også at det er variasjoner i bruk av deltid mellom sektorer, der 
det er særlig yrkesgrupper innen helsesektoren hvor deltidsarbeid har størst utbredelse. 
Denne tendensen gjenfinnes også i dette materialet. Omfanget av deltidsarbeid er minst i 
privat sektor, der ca. 19 prosent av kvinnene har redusert arbeidstid, og størst innen 
helsesektoren der 1/3 av kvinnene arbeider deltid (ikke vist). Helsesektoren er også den 
sektoren der det er et visst omfang av deltidsarbeidende menn, der om lag 10 prosent av 
mennene har deltidsarbeid. 
Helsesektoren er også den sektoren der andelen kvinner i kategorien ”redusert 
arbeidstid2” (arbeidstid under 80 prosent av heltid, 18 prosent – ikke vist), er større enn i 
kategorien ”redusert arbeidtid1” I de andre sektorene er det derimot betydelig mer vanlig 
at de deltidsarbeidende har en høyere arbeidstid. Dette gjelder særlig i privat sektor, men 
også i statlig og kommunal sektor er denne tendensen klar. 
Figur 6.2 Forekomsten av deltidsarbeid etter alder for kvinner (N = 5691) 
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At deltidsarbeidet også er knyttet til livsfase, er kjent fra tidligere forskning (Jensen 
2000, Abrahamsen 2002). Figur 6.2 viser andelen kvinnelige ingeniører som har redusert 
arbeidstid etter alder.    
Vi ser at det er variasjoner i deltidsbruk etter alder. Deltidstilpasning er relativt lite 
utbredt i den yngste alderskategorien, men øker sterkt for de neste aldersgruppene. At 
andelen som reduserer arbeidstiden stiger for økende alderskategorier er i tråd med 
resultater fra annen empirisk forskning på feltet (se f.eks Hardoy og Schøne 2004). 
Hvorvidt dette skyldes en livsløpseffekt, det vil si at de kvinnelige ingeniørene i større 
grad reduserer arbeidstiden ettersom de blir eldre, eller om det skyldes en kohorteffekt, 
det vil si at redusert arbeidstid er mer utbredt i de eldste alderskategoriene lar seg ikke 
besvare med det tverrsnittsmaterialet som jeg har til rådighet. Som omtalt i et tidligere 
kapittel fant Marit Hoel (1997) en klar utvikling mot deltidsarbeid blant de kvinnelige 
ingeniørene i løpet av en tiårs periode.   Dette kan tyde på at den observerte økningen i 
deltidsbruk etter alderskategoriene er et resultat av kvinners tilpasning over livsløpet 
snarere enn en kohorteffekt. 
I studier av deltidsarbeid er det vanlig å skille mellom grupper på grunnlag av hvorfor en 
reduserer arbeidstiden, som igjen er knyttet til faser i livsløpet. Særlig synes 
omsorgsansvar å være en hovedgrunn til at kvinner velger deltid framfor heltid. Tidligere 
studier viser at sannsynligheten for å redusere arbeidstiden øker i småbarnsfasen for 
deretter å avta (Abrahamsen 2002:47, Jensen 2000:40). Ser vi på mønsteret i figur 6.2 ser 
vi at deltidsbruken er sterkt økende etter alderskategoriene, fram til aldersgruppen 40 til 
44 år, der nesten 1/3 av de kvinnelige ingeniørene arbeider deltid, for deretter å avta. 
Dette mønsteret er særlig tydelig for redusert arbeidstid1. 
Av figuren ser vi også at andelen kvinnelige ingeniører med deltidsarbeid øker for 
aldersgruppene fra 55 år og eldre. Det er her hovedsakelig innenfor gruppen med 
arbeidstid på under 80 prosent av heltid at økningen er størst. Annen forskning viser at 
deltidsbruk i dette alderspennet gjerne begrunnes ut fra helsemessige årsaker (Jensen 
2000:28). Selv om det er begrenset hvilke konklusjoner som kan trekkes ut fra mønsteret 
i figuren over, er det uansett interessant at mønsteret synes å kunne knyttes til kvinners 
arbeidstid over livsløpet. Med andre ord kan det synes som om kvinnelige ingeniører 
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ikke skiller seg fra andre grupper kvinnelige arbeidstakere i forhold til årsaker for å 
redusere arbeidstiden. 
6.2.3 Kjønnsfordeling etter utdanning 
Som nevnt tidligere i denne oppgaven består medlemsmassen til NITO hovedsakelig av 
ingeniører med en treårig høyskoleutdanning. Noen har likevel utdanning utover dette. 
Av tabell 6.3 ser vi at av de som har utdanning utover ingeniørgraden er det flest med 
tilleggsutdanning som gir en formell grad. Dette gjelder for begge kjønn. For øvrig ser vi 
at andelen kvinner med utdanning utover ingeniørgraden er om lag 8 prosentpoeng 
høyere for kvinner enn for menn. Likevel er denne kjønnsforskjellen i lønn å betrakte 
som liten. Utdanningsvariabelen, slik den her er operasjonalisert, vil derfor antakelig ha 
liten betydning for kjønnsforskjellene i lønn. I den grad den har betydning forventer jeg 
likevel en liten økning i lønnsforskjellen mellom kjønnene etter kontroll for utdanning, i 
kvinners disfavør. 
Tabell 6.3 Kjønnsfordeling etter utdanning 
Utdanning Kvinner Menn Total
Ingeniørgrad 72,1 80,5 78,7
Tilleggsutd. 21,6 16,2 17,4
Cand.Mag 4,4 2,3 2,8
Siv.Ing 1,8 1,0 1,2
N 5689 20649 26338  
6.3 Betydningen av alder, arbeidstid og utdanning for 
lønnsforskjellene. 
I de forrige avsnittene så vi at det var kjønnsforskjeller både i forhold til alder og 
arbeidstid, i tråd med det som ble forventet ut fra hypotesene. Videre ble det antatt at 
disse forskjellene hadde betydning for lønnsforskjellene mellom kvinnelige og 
mannlige ingeniører: 
  
78 
                                               
H2: Kvinnelige ingeniører har i gjennomsnitt mindre arbeidserfaring enn mannlige 
ingeniører, noe som bidrar til å redusere kvinnenes gjennomsnittslønn relativt til 
mennenes. 
H4: Det er forskjeller i arbeidstid mellom kvinnelige og mannlige ingeniører, der 
kvinnene har et større innslag av deltidsarbeid. Disse forskjellene er av betydning for 
kjønnsforskjellene i lønn. 
Det var særlig human kapitalteorien som dannet grunnlaget for å anta at alder og 
arbeidstid har betydning for lønnsforskjellene mellom kjønnene. Utdanning er i henhold 
til human kapitalteorien også en viktig forklaringsvariabel for lønnsforskjeller, og som vi 
så i avsnittet over var andelen kvinnelige ingeniører med utdanning utover 
ingeniørgraden noe høyere enn andelen menn. I tabell 6.4 presenteres resultatene fra 
regresjonsanalysen, der betydningen av alder, arbeidstid og utdanning for 
lønnsforskjellene mellom kvinnelige og mannlige ingeniører undersøkes. I modellen 
benyttes logaritmen av lønn som avhengig variabel. Å benytte logaritmen av lønn i stedet 
for ”kronelønnen” gjør at koeffisientene kan tolkes omtrentlig som prosentvise forskjeller 
i lønn15 (Barth 1992:9). Dette betyr at kjønnskoeffisienten i modellen kan tolkes som den 
(omtrentlige) prosentvise størrelsen på kvinnefratrekket i lønn, når de andre variablene 
holdes konstante. De andre koeffisientene viser omtrent med hvor mange prosent lønnen 
øker eller minker hvis variabelen øker med en enhet. For å gjøre modellen lettere 
forståelig er den estimerte månedslønnen for referansekategorien (konstantleddet) også 
omregnet til hele kroner.  
15For å regne om til nøyaktig prosent benyttes formelen expkonstant for konstantleddet, mens omregningen av de øvrige 
koeffisientene kan gjøres etter formelen: (expb-1)*100 
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Tabell 6.4 Lineær regresjon med logaritmisk omkodet månedslønn som 
avhengig variabel. Betydningen av kjønn, alder, arbeidstid og utdanning (N=26 
335)  
B SE B SE B SE B SE
Konstant 10,439***  0,001 10,212***  0,005 10,210***  0,005 10,207***  0,005
(Omregnet til kroner) 34 166 27 228 27 174 27 092
Kjønn -0,160***  0,003 -0,146***  0,003 -0,129*** 0,003 -0,130***  0,003
Alder  0,021***  0,001  0,021***  0,001  0,021***  0,001
Alder kvadr  0,000  0,000  0,000 0,0000 0,000  0,000
Redusert arb.tid1 -0,046*** 0,0064-0,045***  0,006
Redusert arb.tid2 -0,104***  0,007 -0,103***  0,007
Tilleggsutd  0,007**  0,003
Cand.Mag  0,004NS  0,007
Siv.Ing  0,064***  0,011
R2 justert  0,093  0,177  0,184  0,185
Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
 
Note: Referansegruppen viser til heltidsansatte menn, 25 år, uten 
utdanning utover ingeniørgraden (modell 4). Signifikansnivå (tosidige 
tester): *** p < 0.01, ** p< 0.5, * p=0.1 
Analysen viser at både alder og arbeidstid har betydning for lønnsforskjellene mellom 
kvinnelige og mannlige ingeniører. Fra en brutto lønnsforskjell på ca 15 prosent i 
kvinners disfavør, reduseres kvinnefratrekket i lønn til omtrent 12 prosent når vi 
sammenligner kvinner og menn med lik alder, arbeidstid og utdanning. Alder og 
arbeidstid har tilnærmet lik betydning for lønnsforskjellene mellom kjønnene, i det de 
reduserer kvinnefratrekket i lønn med om lag 1,5 prosentpoeng hver. Hypotesene om at 
aldersforskjellene og arbeidstidsforskjellene mellom mannlige og kvinnelige ingeniører 
har betydning for lønnsforskjellene mellom kjønnene blir derfor støttet.  
For øvrig ser variablene kjønn og alder ut til å forklare en god del av variasjonen i lønn. 
Hele modellen forklarer ca 18,5 prosent av variasjonen i lønn, men det er variablene 
kjønn og alder som forklarer mesteparten av lønnsvariasjonen. At alder har stor 
betydning for variasjonen i lønn er for øvrig i tråd med Knudsens (1982) analyser, 
tidligere nevnt i kapittel 3. For øvrig kan det nevnes at annengradsleddet for alder ikke 
gir utslag, noe som tyder på at sammenhengen mellom lønn og alder er lineær. 
Det synes som om det å arbeide deltid har store lønnsmessige konsekvenser i forhold til 
det å arbeide heltid. Lønnsfratrekket for deltidsarbeid er høyt tatt i betraktning at lønnen 
til de deltidsarbeidende på forhånd er oppjustert til å tilsvare en heltidsstilling. Det å 
arbeide mindre enn 80 prosent av heltid gir omlag 10 prosent lavere lønn enn det å 
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arbeide heltid. Også det å ha redusert arbeidstiden med opptil 20 prosent fra heltid gir et 
lønnsfratrekk på ca 4,5 prosent. Trolig skyldes noe av dette sektorforskjeller. Som vi så i 
avsnitt 6.2.2 var deltidsarbeid mer utbredt i de offentlige sektorene, og spesielt i 
helsesektoren, enn i privat sektor. Det kan imidlertid heller ikke utelukkes at 
deltidsarbeidere oppfattes som mindre engasjerte arbeidstakere (Ellingsæter 2002), eller 
at deltidsarbeidende sjeldnere oppnår lederposisjoner (Hoel 1997).  
Utdanning utover ingeniørgraden betyr minimalt for lønnsforskjellene mellom kvinnelige 
og mannlige ingeniører, noe som ikke er overraskende siden det var små forskjeller i 
utdanningsgrad mellom kjønnene. Det er for øvrig bare sivilingeniørene som har et 
nevneverdig signifikant lønnstillegg. En sivilingeniør tjener ca 6,5 prosent mer i lønn enn 
en med 3-årig ingeniørutdannelse. 
Selv om alder og arbeidstid har betydning for lønnsforskjellene mellom kvinnelige og 
mannlige ingeniører, slik som hypotesene postulerte, forklarer disse variablene på langt 
nær hele lønnsforskjellen mellom kjønnene. De foreløpige analysene viser fortsatt en 
klar, signifikant effekt av kjønn. Sammenlikner vi kvinnelige og mannlige ingeniører 
med samme alder, arbeidstid og utdanning tjener likevel kvinnene gjennomsnittlig ca. 
3300 kroner mindre i måneden enn mennene. 
6.4 Har individuelle egenskaper ulik betydning for kvinners 
og menns lønn? 
I modellen ovenfor ble det antatt at virkningen av hver enkelt variabel er lik for kvinner 
og menn. Dette er ikke nødvendigvis tilfellet. I kapittel 4 ble det utledet en hypotese 
knyttet til dette: 
H3: Kvinner har lavere lønnsmessig avkastning av alder enn det menn har. 
Bakgrunnen for å anta dette var at kvinner ofte har flere perioder utenfor arbeidsmarkedet 
enn det menn har, og derfor samlet får mindre yrkeserfaring enn menn. I dette avsnittet 
presenteres separate analyser for menn og kvinner som tester om kvinnelige og mannlige 
ingeniører har ulik lønnsmessig avkastning av alder, arbeidstid og utdanning. 
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Tabell 6.4 viser betydningen for alder, arbeidstid og utdanning for henholdsvis 
kvinnelige og mannlige ingeniører. I tabellen blir det angitt, som i den foregående 
regresjonstabellen, om de enkelte koeffisientene har en signifikant betydning for lønnen 
til henholdsvis menn og kvinner. Gjennom å sammenlikne disse koeffisientene kan vi se 
om kvinner og menn har ulik lønnsmessig avkastning av variablene. For å teste om 
forskjellene er statistisk signifikante benyttes en t-test for sammenligning av to 
uavhengige størrelser, der testobservatoren t beregnes ut fra formelen16:  
t=
)( MK
MK
bbSE
bb
−
−   
Siden dette materialet er såpass stort vil t-verdien være tilnærmet normalfordelt (Skog 
2004:164). Om forskjellene er signifikante eller ikke vises ikke i tabellen, men 
kommenteres underveis17. Logaritmen av lønn benyttes som avhengig variabel, slik at de 
enkelte koeffisientene kan betraktes som den tilnærmete prosentvise endringen i lønn. 
Vi ser av tabellen at det er relativt små forskjeller mellom avkastningen av de enkelte 
variablene mellom kvinnelige og mannlige ingeniører. De kvinnelige ingeniørene har en 
avkastning av alder som er omtrent 0,1 prosentpoeng lavere enn for mannlige ingeniører. 
Denne forskjellen er signifikant. Hypotesen om at kvinnelige ingeniører har lavere 
avkastning av alder enn mannlige ingeniører, kan derfor sies å være støttet. Likevel er 
forskjellen lav, og må sies å ha liten betydning for lønnsforskjellene mellom kvinnelige 
og mannlige ingeniører.  
Når det gjelder arbeidstid ser vi at mannlige ingeniører lønnsmessig taper relativt mer 
enn kvinnelige ingeniører på å jobbe deltid. Dette gjelder spesielt for en arbeidstid på 80 
prosent av heltid eller mer, der fratrekket for menn er på om lag 7,6 prosent, mot ca 3,5 
prosent for kvinner. Forskjellen er signifikant. Mulige forklaringer på dette kan for det 
første være at menn i utgangspunktet har gjennomsnittlig høyere lønn enn det kvinner 
har, og at deltidsarbeid derfor vil ha sterkere lønnsmessige konsekvenser for menn enn 
                                               
16 Standardfeilen til differansen mellom to estimater beregnes slik: SE (bK – bM) = [ ] [ ]22 )()( MK bSEbSE + (Skog 
2004:302). 
17 Signifikansnivå på 1 prosents nivå. 
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for kvinner. For det andre kan det være at menn som arbeider deltid i større grad er en 
selektert gruppe enn kvinner er, i forhold til også andre faktorer som har betydning for 
lønn, for eksempel at de befinner seg i andre typer jobber. Forskjellen mellom kvinner og 
menn på redusert arbeidstid 2, er ikke signifikant. 
Av utdanningsvariablene er det bare for ”Cand. Mag” at den lønnsmessige avkastningen 
for mannlige og kvinnelige ingeniører er signifikant forskjellig. For mannlige ingeniører 
har denne variabelen ingen signifikant betydning for lønnen, mens for kvinnelige 
ingeniører har den en signifikant positiv betydning for lønnen, på ca 3,5 prosent. 
 
Tabell 6.5 Separate analyser for kvinner og menn. Betydningen av alder, 
arbeidstid og utdanning for lønn. (N kvinner = 5688, N menn =20 646) 
B SE B SE
Konstant 10,108***  0,008 10,188***  0,006
(Omregnet i kroner) 24 539 26 582
Alder  0,021***  0,001  0,022***  0,001
Alder kvadr -0,000  0,000  0,000  0,000
Redusert arb.tid1 -0,035***  0,006 -0,076***  0,013
Redusert arb.tid2 -0,090  0,007 -0,099***  0,013
Tilleggsutd  0,011**  0,005  0,007*  0,004
Cand. Mag  0,035***  0,011 -0,008NS  0,009
Siv.Ing  0,065***  0,017  0,066***  0,014
R2 justert 0,112 0,107
MennKvinner
 
Note: Referansegruppe viser til kvinner/menn 25 år, heltidsansatte, uten 
utdanning utover ingeniørgraden. Signifikansnivå (tosidige tester): ***p<0.001, 
** p<0.5, *p<0,1 
6.5 Oppsummering 
I dette kapittelet har vi sett at det var en ganske betydelig brutto lønnsforskjell 
mellom kvinnelige og mannlige ingeniører, på ca 15 prosent i kvinners disfavør. 
Videre har vi sett at hypotesene om at kvinnelige ingeniører hadde gjennomsnittlig 
lavere alder enn de mannlige ingeniørene, og at de kvinnelige ingeniørene oftere 
arbeidet deltid ble støttet. Dette hadde slik som hypotesene postulerte, betydning for 
lønnsforskjellene mellom kjønnene. Likevel: når vi sammenligner kvinnelige og 
mannlige ingeniører med samme alder, arbeidstid og utdanning tjener de kvinnelige 
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ingeniørene om lag 12 prosent mindre enn de mannlige ingeniørene. Det var bare små 
forskjeller i den lønnsmessige avkastningen av de enkelte variablene for kvinnelige 
og mannlige ingeniører. Dette betyr at det trolig er andre mekanismer som er av 
betydning for det store lønnsgapet mellom kvinnelige og mannlige ingeniører enn 
forhold forfektet av human kapitalteorien. 
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7. Horisontal segregering – Sektor og 
arbeidsområdets betydning for kvinnelige og 
mannlige ingeniørers lønn 
Som nevnt tidligere synes den horisontale segregeringen å være blant de viktigste 
årsakene til lønnsforskjeller mellom kvinner og menn. Av denne grunnen er det blant 
annet hevdet at kvinner bør søke seg til mannsdominerte teknologiske yrker, som 
blant annet har bedre jobbmuligheter i privat sektor, og i næringer og bransjer der 
lønnsnivået er høyere. Likevel: Det er hevdet at kjønnssegregeringen ofte blir 
underestimert fordi det også innenfor yrker oppstår en kjønnsmessig segregering 
mellom kvinner og menn (eksempel Reskin 1993, Bielby og Baron 1986). Også for 
kvinner og menn med noenlunde lik human kapital kan det altså oppstå en 
segregering, som kan ha betydning for lønnsforskjellene mellom kjønnene. 
I kapittel 4 ble det utledet to hypoteser knyttet til menns og kvinners plassering i 
arbeidsmarkedet, på den horisontale dimensjonen. Der antok jeg for det første at flertallet 
av de kvinnelige ingeniørene arbeidet i offentlige sektorer (H5), og at det var en 
segregering av kvinnelige og mannlige ingeniører til ulike arbeidsområder (H6). Det ble 
antatt at dette hadde betydning for kjønnsforskjellene i lønn. I dette kapittelet undersøkes 
disse hypotesene. Som i forrige kapittel undersøkes først fordelingen av kvinner og menn 
mellom sektorer og arbeidsområder, deretter undersøkes det om disse forholdene har 
betydning for kjønnsforskjellene i lønn. Implisitt i dette resonnementet forventes det at 
hvis det er en ulik kjønnsfordeling mellom kvinner og menn etter sektorer og 
arbeidsområder så har det betydning for kjønnsforskjellene i lønn. Derimot, er det ikke en 
ulik kjønnsfordeling på disse variablene, forventes det at dette ikke har betydning. I dette 
kapittelet ser jeg også separat på hver av sektorene. Det er det flere grunner til dette. For 
det første er arbeidsområdevariabelen en sammenslått variabel, og det knytter seg 
usikkerhet til hvordan denne vil se ut innenfor hver sektor. For det andre kan 
arbeidsområde ha ulik betydning for lønnsforskjeller mellom kvinner og menn i hver av 
sektorene. 
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7.1 Kjønnsfordeling etter sektor og arbeidsområde 
I figur 7.1 vises den prosentvise fordelingen for kvinnelige og mannlige ingeniører etter 
hvilken sektor de er sysselsatt i. Den viser tydelige forskjeller i sektorplassering mellom 
de mannlige og kvinnelige ingeniørene. Tydeligst forskjell ser vi mellom privat sektor og 
helsesektoren. Nærmere 2/3 av de mannlige ingeniørene seg i privat sektor, mens nesten 
40 prosent av de kvinnelige ingeniørene er sysselsatt i helsesektoren. Hypotesen om at 
kvinnelige ingeniører i større grad plasserer seg innenfor de offentlige sektorene i 
arbeidsmarkedet blir derfor støttet. 
Figur 7.1 Kjønnsfordelingen etter sektor (N kvinner = 5691, N menn = 20 650). 
Avtaleområdene NAVO og energi er slått sammen med henholdsvis stat og 
kommune 
 
Det er merkbart store forskjeller her. At andelen kvinnelige ingeniører sysselsatt i 
helsesektoren er høy, kommer trolig av at det er en god del bioingeniører i materialet. 
Som nevnt i kapittel 3, kan disse ingeniørene sies å være en mer spesiell gruppe 
ingeniører, da dette også er en helsefaglig, kvinnedominert yrkesgruppe. Sett bort i fra 
den høye kvinneandelen i helsesektoren, synes det ikke å være like markerte 
kjønnsforskjeller. Det er forholdsvis små forskjeller i andelen kvinner og menn sysselsatt 
i statlig og kommunal sektor, med en noe høyere andel kvinner i staten, mens andelen 
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menn er noe høyere enn andelen kvinner i kommunal sektor. Det er en relativt høy andel 
(omtrent 1/3) av de kvinnelige ingeniørene som også er sysselsatt i privat sektor18.  
I kapittel 4 antok jeg ikke bare en kjønnssegregering etter sektor, men også at mannlige 
og kvinnelige ingeniører var segregert til ulike arbeidsområder. I figur 7.2 vises den 
prosentvise fordelingen av kvinnelige og mannlige ingeniører etter arbeidsområde. 
Igjen ser vi ganske tydelige kjønnsforskjeller med hensyn til fordelingen etter 
arbeidsområde. Hypotesen som postulerte at kvinnelige og mannlige ingeniører var 
segregert over ulike arbeidsområder, synes derfor å være støttet.  Laboratoriearbeid 
framstår som et utpreget arbeidsområde for de kvinnelige ingeniørene. I overkant av 40 
prosent av kvinnene i materialet arbeider innenfor dette feltet. Under 5 prosent av de 
mannlige ingeniørene har dette som arbeidsområde. Dette har trolig sammenheng med 
den høye kvinneandelen på bioingeniørutdanningen, som kvalifiserer spesielt for arbeid 
på medisinske laboratorier.  
Enkelte arbeidsområder skiller seg ut som mer mannsdominerte. Både ”produksjon/drift” 
og ”prosjektarbeid/bygg og anlegg” ser ut til å være mer utpregete arbeidsområder for de 
mannlige ingeniørene.   
 
 
 
 
 
 
Figur 7.2 Kjønnsfordeling etter arbeidsområde (N = 24 280). 
18 Da jeg som et eksperiment fjernet helsesektoren fra analysen, framsto kjønnsforskjellene i sektorplassering atskillig 
mindre markerte enn det framstår som her. Omtrent 55 prosent av de kvinnelige ingeniørene var da sysselsatt i privat 
sektor, mot 67 prosent av de mannlige ingeniørene. Dette kan tyde på at kvinnelige ingeniører, hvis vi ser bort i fra det jeg 
tenker er bioingeniører i helsesektoren, ikke skiller seg så veldig ut fra mannlige ingeniører med hensyn til 
sektorplassering. 
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7.2 Betydningen av sektor og arbeidsområde for 
lønnsforskjellene mellom kvinnelige og mannlige 
ingeniører 
I dette avsnittet undersøkes det om sektor og arbeidsområde kan bidra til å forklare 
lønnsforskjellene mellom kvinnelige og mannlige ingeniører. Som vist i de foregående 
avsnittene var det en spesielt høy kvinneandel både i helsesektoren, og i 
laboratoriearbeid, mens andelen menn her var liten. Ut fra hypotesene knyttet til den 
horisontale segregeringen, ble det antatt at fordi flertallet av de kvinnelige ingeniørene 
arbeidet i offentlige sektorer, ville dette bidra til å redusere kvinners gjennomsnittslønn 
relativt til menns. Det ble videre antatt at kvinnelige ingeniører ble kanalisert til de 
dårligst betalte arbeidsområdene, noe som hadde betydning for kjønnsforskjellene i lønn. 
Det følger av denne hypotesen at særlig arbeidsområdet ”laboratoriearbeid” vil gi 
dårligere lønnsmessig avkastning enn andre arbeidsområder. 
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Tabell 7.1 viser betydningen av sektor og arbeidsområde for lønnsforskjellene mellom 
kvinnelige og mannlige ingeniører. I den lineære regresjonsmodellen benyttes logaritmen 
av lønn som avhengig variabel. Det benyttes en trinnvis regresjonsmodell, der modell 1 
viser kvinnefratrekket i lønn etter kontroll for sektor, mens modell 2 viser 
kvinnefratrekket i lønn etter kontroll for sektor og arbeidsområde. I modell 3 er 
variablene alder, arbeidstid og utdanning inkludert som kontrollvariabler.  
Tabell 7.1Betydningen av kjønn, sektor, arbeidsområde og human kapital 
variablene for lønn (N = 24 275). 
B SE B SE B SE
Konstant 10,502*** 0,002 10,531*** 0,005 10,277*** 0,006
(Omregnet i kroner) 36 388 37 459 29 057
Kjønn -0,085*** 0,003 -0,058*** 0,003 -0,039*** 0,003
Stat -0,155*** 0,003 -0,153*** 0,004 -0,170*** 0,004
Kommune -0,181*** 0,003 -0,181*** 0,004 -0,198*** 0,004
Helse -0,236*** 0,004 -0,163*** 0,005 -0,170*** 0,005
Konsulenttjenester -0,005NS 0,007  0,012** 0,006
IT -0,037*** 0,006  0,003NS 0,005
Laboratoriearbeid -0,158*** 0,006 -0,132*** 0,006
Forskning/utvikling -0,047*** 0,007 -0,030*** 0,006
Produksjon/drift -0,047*** 0,005 -0,038*** 0,005
HMS -0,031*** 0,008 -0,032*** 0,007
Prosjektarb./bygg- og anleggstjenester -0,017*** 0,005 -0,003NS 0,005
Salg/markedføring  0,055*** 0,008  0,054*** 0,007
Planlegging/utredning -0,024*** 0,007 -0,021*** 0,006
Undervisning -0,030*** 0,010 -0,038*** 0,009
Sikkerhet/beredsskap -0,010NS 0,010  0,014NS 0,009
Annet -0,072*** 0,006 -0,059*** 0,006
Alder  0,020*** 0,000
Alder kvadr  0,000 0,000
Redusert arb.tid1 -0,014** 0,006
Redusert arb.tid2 -0,030*** 0,006
Tilleggsutd.  0,028*** 0,003
Cand.Mag  0,025*** 0,006
Siv.Ing  0,075*** 0,010
R2 justert 0,264 0,295 0,401
Modell 1 Modell 2 Modell 3
 
Note: Referansegruppe viser til menn ansatt i privat sektor, med 
arbeidsområde innenfor administrasjon. Heltidsansatte, 25 år, uten 
utdanning utover ingeniørgraden. Signifikansnivå (tosidige tester): 
***p<0.01, **p<0.5, *p<0.1 
Vi ser av tabellen at kjønnssegregeringen etter sektor har betydning for lønnsforskjellene 
mellom kvinnelige og mannlige ingeniører. Sammenligner vi mannlige og kvinnelige 
ingeniører i samme sektor, tjener de kvinnelige ingeniørene om lag 8 prosent mindre enn 
de mannlige ingeniørene. I forrige kapittel (pkt. 6.1) så vi at bruttolønnsforskjellen 
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mellom kvinnelige og mannlige ingeniører var på omtrent 15 prosent i kvinners disfavør. 
Det betyr at kjønnsfordelingen etter sektor kan forklare nesten halvparten av den 
opprinnelige lønnsforskjellen mellom kvinnelige og mannlige ingeniører. Hypotesen om 
at forskjeller i sektorplassering bidrar til å redusere kvinnelige ingeniørers 
gjennomsnittslønn relativt til mannlige ingeniører, blir derfor støttet. Vi ser for øvrig at 
lønnsfratrekket for å jobbe i offentlige sektorer relativt til privat sektor, er høyt, over 15 
prosent. Høyest synes dette fratrekket å være i helsesektoren, der gjennomsnittslønnen er 
estimert til omtrent 23 prosent lavere enn i privat sektor. 
Sammenligner vi mannlige og kvinnelige ingeniører i samme sektor og med samme 
arbeidsområde, synker lønnsforskjellen mellom kjønnene ytterligere, med i underkant av 
3 prosentpoeng. Dette betyr at også hypotesen om at en segregering etter arbeidsområde 
har betydning for lønnsforskjeller mellom kvinnelige og mannlige ingeniører blir støttet. 
Likevel er det fortsatt en signifikant effekt av kjønn, der kvinnelige ingeniører har en 
gjennomsnittslønn som er ca. 5,5 prosent lavere enn gjennomsnittslønnen til mannlige 
ingeniører. 
Vi ser videre at laboratoriearbeid gir særskilt lav lønnsmessig uttelling relativt til 
referansekategorien. Mens estimatene for de øvrige arbeidsområdene viser et fratrekk 
eller påslag på lønnen på høyst 5 prosent relativt til referansekategorien, er fratrekket for 
å ha laboratoriearbeid som arbeidsområde på hele 15 prosent. Dette estimatet reduseres 
til om lag 13 prosent når det også kontrolleres for alder, arbeidstid og utdanning, men er 
likevel betydelig høyere enn estimatene for de andre arbeidsområdene. Det at 
arbeidsområdet som skilte seg ut som mer kvinnedominert, ga dårligere lønnsmessig 
uttelling enn de andre arbeidsområdene, var forventet. Det var likevel overraskende at 
dette fratrekket i lønn var såpass høyt. 
Forøvrig ser vi av tabellen at når variablene alder, arbeidstid og utdanning inkluderes i 
modellen, er det fortsatt en signifikant effekt av kjønn, der kvinnelige ingeniørers lønn er 
omtrent 4 prosent lavere enn mannlige ingeniørers lønn. Dette utgjør en månedslønn som 
er omtrent 1000 kroner lavere for kvinner enn for menn. Videre ser vi i modell 2 at 
fratrekket for å jobbe i helsesektoren er redusert fra modell 1, noe som betyr at det 
fratrekket vi observerte i modell 1 for helsesektoren trolig er konfundert av 
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arbeidsområde. I kapittel 6 antok jeg at koeffisientene for deltidsarbeid var konfundert 
blant annet av sektor, og dette synes å være tilfellet. I modell tre ser vi også at 
deltidsarbeid ikke har like store lønnsmessige konsekvenser som det vi observerte i 
forrige kapittel. Variablene som er inkludert i modellen forklarer omtrent 40 prosent av 
lønnsvariasjonen blant ingeniører, noe som må sies å være høyt.  
At kvinnelige og mannlige ingeniører er selektert til ulike sektorer og arbeidsområder 
forklarer en betydelig del av lønnsforskjellene mellom kjønnene. At en høy andel av de 
kvinnelige ingeniørene var ansatt i helsesektoren, og hadde laboratoriearbeid som 
arbeidsområde, er trolig av størst betydning i forhold til kvinnelige ingeniørers lavere 
brutto gjennomsnittslønn. 
7.3 Separate analyser for sektor. Betydningen av 
arbeidsområde og human kapital 
I dette avsnittet presenteres separate analyser for hver av sektorene. Som nevnt 
innledningsvis i kapittelet gjøres dette fordi lønnsforskjellene mellom kvinnelige og 
mannlige ingeniører kan variere mellom sektorer. Det er for eksempel tidligere påvist at 
lønnsforskjellene mellom kvinner og menn er høyere i privat enn i offentlig sektor (eks 
Schøne 2004). I tillegg vil arbeidsområdevariabelen, slik den ble presentert over er en 
sammenslått variabel, og betydningen av denne variabelen for lønn og lønnsforskjellene 
mellom mannlige og kvinnelige ingeniører, kunne variere mellom sektorene. Det er 
fortsatt sammensetningseffektene av variablene arbeidsområde og human 
kapitalvariablene for kjønnsforskjeller i lønn som undersøkes, men nå separat for hver av 
sektorene19. 
19 Som nevnt i kapittel fem er avtaleområdene ”NAVO” og ”Energi” ekskludert fra analysene når sektorene analyseres 
separat. Disse har tidligere vært inkludert i henholdsvis statlig sektor og kommunal sektor.  
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7.3.1 Privat sektor 
Tabell 7.2 viser lønnsforskjellene mellom kvinnelige og mannlige ingeniører i privat 
sektor, og betydningen av arbeidsområde og human kapitalvariablene for disse. 
Tabell 7.2 Lineær regresjon for privat sektor med logaritmen av lønn som 
avhengig variabel. Betydningen av kjønn, arbeidsområde og human kapital 
variablene (N = 13 686). 
Privat sektor
B SE B SE B SE
Konstant 10,505*** 0,002 10,517*** 0,004 10,214*** 0,007
(Omregnet i kroner) 36 498 36 938 27 282
Kjønn -0,106*** 0,005 -0,075*** 0,006 -0,044*** 0,005
Forskning -0,019*** 0,007 -0,015** 0,007
Laboratoriearbeid -0,159*** 0,009 -0,161*** 0,009
Salg  0,069*** 0,008  0,046*** 0,007
Produksjon -0,023*** 0,005 -0,035*** 0,005
HMS  0,009NS 0,010 -0,019** 0,009
Datatjeneser -0,026*** 0,006 -0,001NS 0,006
Konsulenttjenester  0,011NS 0,007  0,011* 0,006
Personalarbeid  0,010NS 0,023 -0,033NS 0,021
Logistikk -0,004NS 0,009 -0,024*** 0,008
Vedlikehold -0,055*** 0,007 -0,057*** 0,006
Økonomi  0,058*** 0,022  0,026NS 0,019
Alder  0,026*** 0,001
Alder kvadr  0,000 0,000
Redusert arb.tid1 -0,012NS 0,010
Redusert arb.tid2 -0,044*** 0,015
Tilleggsutd.  0,036*** 0,005
Cand.Mag  0,034*** 0,011
Siv.Ing  0,098*** 0,016
R2 justert  0,028  0,065  0,246
Modell 1 Modell 2 Modell 3
 
Note: Referansekategori viser til heltidsansatt mann, 25 år, uten utdanning 
utover ingeniørgraden i arbeidsområde innen prosjektarbeid/bygge- og 
anleggstjenester. Signifikansnivå (tosidige tester): ***p<0.001, **p<0.5, *p<0.1 
Vi ser at lønnen til ingeniører i privat sektor er omtrent 10 prosent lavere for kvinner enn 
for menn. Kontrollert for arbeidsområde reduseres lønnsforskjellen til omtrent 7,5 
prosent i kvinners disfavør. Som i foregående avsnitt ser vi at laboratoriearbeid gir lav 
lønnsmessig uttelling relativt til de øvrige arbeidsområdene. Sammenligner vi mannlige 
og kvinnelige ingeniører i samme arbeidsområde, med lik alder, arbeidstid og utdanning 
tjener kvinnelige ingeniører omtrent 4 prosent mindre enn mannlige ingeniører. 
Forskjellen er signifikant. Selv om dette ikke er vist i modellen er det aldersvariabelen 
som står for den største reduksjonen i lønnsforskjellene mellom kjønnene sammenlignet 
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med modell 2. Av arbeidstidsvariablene er det bare en arbeidstid på under 80 prosent av 
heltid som har en signifikant negativt effekt på lønnen, på omtrent 4 prosent. Alle 
utdanningsvariablene har en signifikant positiv betydning for lønnen. 
Vi ser at den forklarte variansen øker relativt mye når human kapitalvariablene 
inkluderes i analysen. Den forklarte variansen etter kontroll for kjønn og 
arbeidsområde er på 6,5 prosent, men øker til 24,6 prosent etter kontroll for alder, 
arbeidstid og utdanning. Særlig det faktum at alder har betydning for 
lønnsvariasjonen i privat sektor blant ingeniører, er i tråd med Knudsens (1982) 
analyser. For lønnsforskjellene mellom kvinnelige og mannlige ingeniører synes det 
som om kjønnssammensetningen etter arbeidsområde og human kapitalvariablene 
betyr omtrent like mye, da variablene reduserer lønnsforskjellene mellom kjønnene 
med omtrent 3 prosentpoeng hver. 
7.3.2 Statlig sektor 
Tabell 7.3 viser lønnsforskjellene mellom kvinnelige og mannlige ingeniører i statlig 
sektor, og betydningen av arbeidsområde og human kapitalvariablene for disse. Vi ser at 
kvinnelige ingeniører i statlig sektor gjennomsnittlig har en lønn som er omtrent 6,5 
prosent lavere enn det mannlige ingeniører har, når det ikke er kontrollert for andre 
forhold. Kontrolleres for arbeidsområde reduseres dette kvinnefratrekket med om lag 3 
prosentpoeng. Igjen ser vi at laboratoriearbeid har det høyeste fratrekket i lønn, på ca. 
åtte prosent, sammenlignet med referansekategorien. Også human kapital variablene har 
betydning for lønnsforskjellene mellom kvinnelige og mannlige ingeniører i statlig 
sektor, der det, som i privat sektor, hovedsakelig er aldersforskjeller mellom kvinner og 
menn som er av betydning. Sammenligner vi kvinnelige og mannlige ingeniører i statlig 
sektor med samme arbeidsområde, alder, arbeidstid og utdanning ser vi at det er en 
signifikant lønnsforskjell mellom kjønnene på omtrent 2 prosent i kvinners disfavør, noe 
som kan betegnes som lavt. 
Derimot synes fratrekket for deltidsarbeid å være høyere i statlig sektor enn i privat 
sektor. Til forskjell fra det vi fant i privat sektor, er begge arbeidstidsvariablene 
signifikante, og estimatene for deltidsarbeid er høyere i statlig sektor, enn i privat sektor. 
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Dette er noe overraskende fordi det ofte blir antatt at deltidsarbeid har større 
konsekvenser for yrkeskarrierer i mannsdominerte yrker i privat sektor (Hoel 1997, 
Abrahamsen 2002), noe som det er rimelig å anta at vil reflekteres på lønnsnivået for 
deltidsarbeidende. 
 
Tabell 7.3 Lineær regresjonsanalyse for statlig sektor. Estimert (log) 
månedslønn etter kjønn, arbeidsområde og human kapital variablene (N = 
3094). 
Statlig sektor
B SE B SE B SE
Konstant 10,316*** 0,003 10,302*** 0,005 10,158*** 0,010
(Omregnet i kroner) 30 212 29 792 25 797
Kjønn -0,069*** 0,005 -0,040*** 0,005 -0,021*** 0,005
Anlegg  0,070*** 0,014  0,069*** 0,013
Administrasjon  0,138*** 0,010  0,123*** 0,010
Drift -0,007NS 0,008 -0,005NS 0,008
IT  0,011NS 0,007  0,036*** 0,007
Forskning -0,021** 0,010 -0,029*** 0,010
Konstruksjon -0,044** 0,020 -0,042** 0,019
Sikkerhet  0,016NS 0,011  0,008NS 0,010
Laboratoriearbeid -0,083*** 0,008 -0,082*** 0,008
Utredning  0,034*** 0,010  0,032*** 0,009
Prosjektarbeid  0,079*** 0,009  0,073*** 0,008
Salg -0,035NS 0,048 -0,071NS 0,046
Undervisning  0,010NS 0,013 -0,017NS 0,012
HMS  0,019NS 0,018  0,004NS 0,017
Annet -0,024** 0,010 -0,021** 0,010
Alder  0,011*** 0,001
Alder kvadr  0,000 0,000
Redusert arb.tid1 -0,034*** 0,010
Redusert arb.tid2 -0,067*** 0,011
Tilleggsutd  0,023*** 0,005
Cand.Mag  0,020** 0,010
Siv.Ing  0,105*** 0,015
R2 justert  0,054  0,186  0,271
Modell 3Modell 2Modell 1
 
Note: Referansekategori viser til heltidsansatt mann, 25 år, uten utdanning 
utover ingeniørgraden, arbeidsområde forvaltning/saksbehandling 
Signifikansnivå (tosidige tester): ***p<0.01, **p<0.5, *p<0.1 
7.3.3 Kommunal sektor 
Tabell 7.4 viser lønnsforskjellene mellom kvinnelige og mannlige ingeniører i 
kommunal sektor. Likehetene mellom statlig og kommunal sektor er store med tanke 
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på lønnsforskjellene mellom kvinner og menn. Vi ser at størrelsen på 
kjønnskoeffisienten og endringen av denne etter kontroll for arbeidsområde og 
human kapitalvariablene sammenfaller med resultatene for statlig sektor.  
Tabell 7.4 Lineær regresjonsanalyse for kommunal sektor. Estimert (log) 
månedslønn etter kjønn, arbeidsområde og human kapital variablene 
(N=3635). 
Kommunal sektor Modell 1 Modell 2 Modell 3
B SE B SE B SE
Konstant 10,304*** 0,003 10,230*** 0,006 10,089*** 0,011
(Omregnet i kroner) 29 852 27 723 24 077
Kjønn -0,069*** 0,006 -0,044*** 0,006 -0,019*** 0,006
Administrasjon  0,201*** 0,008  0,181*** 0,008
Utredning  0,070*** 0,009  0,057*** 0,009
Undervisning  0,100*** 0,009  0,084*** 0,009
Sikkerhet  0,140*** 0,011  0,156*** 0,010
Miljøvern  0,061*** 0,023  0,069*** 0,022
Kontroll  0,009NS 0,012  0,003NS 0,012
Byggesaksbehandling  0,025*** 0,008  0,025*** 0,008
IT  0,048*** 0,010  0,067*** 0,010
Konstruksjon  0,078*** 0,009  0,070*** 0,008
Drift  0,068*** 0,008  0,059*** 0,008
Annet  0,054*** 0,010  0,039*** 0,009
Alder  0,009*** 0,001
Alder kvadr  0,000 0,000
Redusert arb.tid1  0,012NS 0,012
Redusert arb.tid2  0,027** 0,012
Tilleggsutd.  0,032*** 0,005
Cand.Mag  0,013NS 0,012
Siv.Ing  0,043** 0,018
R2 justert  0,031  0,190  0,257  
Note: Referansekategori viser til heltidsansatt mann, 25 år, uten utdanning 
utover ingeniørgraden, med arbeidsområde innenfor oppmåling/kartverk. 
Signifikansnivå (tosidige tester): ***p<0.01, **p<0.5, *p<0.1 
7.3.4 Helsesektoren 
Tabell 7.5 viser lønnsforskjellene mellom kvinnelige og mannlige ingeniører i 
helsesektoren. Vi ser av tabellen at helsesektoren er den sektoren der de 
gjennomsnittlige lønnsforskjellene mellom kjønnene er lavest sammenlignet med de 
andre sektorene. I helsesektoren har kvinnelige ingeniører en gjennomsnittslønn som er 
omtrent 3 prosent lavere enn gjennomsnittslønnen til de mannlige ingeniørene. Etter 
kontroll for arbeidsområde er det ikke lenger en signifikant effekt av kjønn.  
  
95
 
Tabell 7.5 Lineær regresjonsanalyse for helsesektoren. Estimert (log) 
månedslønn etter kjønn, arbeidsområde og human kapital variablene 
(N=2699). 
Helsesektoren
B SE B SE B SE
Konstant 10,227*** 0,005 10,135*** 0,006 10,042*** 0,008
(Omregnet i kroner) 27 639 25 210 22 971
Kjønn -0,032*** 0,006  0,007NS 0,006 -0,004NS 0,005
Forskning  0,067*** 0,013  0,040*** 0,013
Drift  0,196*** 0,017  0,147*** 0,016
Medisinsk, teknisk ortopedisk  0,123*** 0,010  0,099*** 0,010
IT  0,142*** 0,010  0,118*** 0,010
Administrasjon  0,251*** 0,010  0,204*** 0,010
HMS  0,128*** 0,016  0,087*** 0,015
Laboratoriearbeid fagstilling  0,059*** 0,005  0,031*** 0,006
Annet  0,090*** 0,009  0,062*** 0,009
Alder  0,012*** 0,001
Alder kvadr  0,000 0,000
Redusert arb.tid1 -0,008NS 0,007
Redusert arb.tid2 -0,003NS 0,007
Tilleggsutd.  0,008NS 0,005
Cand.Mag  0,040*** 0,011
Siv.Ing  0,001NS 0,018
R2 justert  0,011  0,238  0,334
Modell 1 Modell 2 Modell 3
 
Note: Referansekategori viser til heltidsansatt mann, arbeidsområde 
laboratoriearbeid grunnstilling, 25 år, uten utdanning utover ingeniørgraden. 
Signifikansnivå (tosidige tester): ***p<0.01, **p<0.5, *p<0.1 
De små lønnsforskjellene som finnes mellom kjønnene i utgangspunktet blant 
ingeniørene i helsesektoren skyldes med andre ord at kvinner og menn er ulikt fordelt 
mellom arbeidsområder. Vi ser at alle koeffisientene for arbeidsområdevariabelen har 
positive fortegn, og estimatene viser et relativt høyt lønnstillegg relativt til 
referansekategorien ”laboratoriearbeid grunnstilling”. Dette betyr igjen at 
laboratoriearbeid er det som gir lavest lønnsmessig avkastning av de ulike 
arbeidsområdene. Påfallende er det også at estimatet for ”laboratoriearbeid fagstilling” er 
lavere enn estimatene for de andre arbeidsområdene. Dette er påfallende fordi 
”laboratoriearbeid fagstilling” også representerer en vertikal dimensjon, og ikke bare den 
horisontale. Arbeidstidsvariablene gir ikke signifikante utslag. Det synes med andre ord 
som om det ikke har noen negative konsekvenser å redusere arbeidstiden i helsesektoren 
sammenlignet med heltidsarbeid. Dette kan skyldes flere forhold. For det første er 
deltidsarbeid relativt utbredt i helsesektoren, og det kan tenkes at deltidsarbeid er en mer 
akseptert tilpasningsform, og derfor har færre konsekvenser (Abrahamsen 2002). For det 
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andre er det grunn til å tro at de som jobber deltid også jobber en del ubekvemme tider, 
slik som helger og helligdager (som er vanlig i helsesektoren), som de blir kompensert 
for. For øvrig kan det kommenteres at modellen for helsesektoren er den sektoren der 
modellen gir størst forklaringskraft, med en forklart varians på 33,4 prosent. 
7.4 Oppsummering og drøfting 
I dette kapittelet har vi sett at kvinnelige og mannlige ingeniører er ulikt fordelt 
mellom sektorer og arbeidsområder, og at dette hadde relativt stor betydning for 
lønnsforskjellene mellom kvinnelige og mannlige ingeniører. At disse forholdene 
hadde betydning for lønnsforskjellene mellom kvinnelige og mannlige ingeniører er i 
tråd med hypotesene som ble utledet om dette. Etter kontroll for disse variablene var 
lønnsforskjellene små, men varierte noe mellom sektorene. 
Størst lønnsforskjell mellom kjønnene var det i privat sektor, der kvinnefratrekket i 
lønn var på ca. 4 prosent, når mannlige og kvinnelige ingeniører med samme 
arbeidsområde, alder, arbeidstid og utdanning ble sammenlignet. I helsesektoren var 
det derimot ingen signifikant effekt av kjønn, kontrollert for disse faktorene. Statlig 
og kommunal sektor lå mellom disse ”ytterpunktene” med hensyn til 
lønnsforskjellene mellom kjønnene, der kvinnefratrekket i lønn var på om lag 2 
prosent. At lønnsforskjellene er lavere i de offentlige sektorene kan ha med 
lønnssystemet å gjøre. I offentlige sektorer er lønnsfastsettelsen mer sentralisert, noe 
som fører til lavere lønnsforskjeller mellom ulike bransjer og bedrifter for ellers likt 
kvalifiserte arbeidstakere (Barth 1992).  
Omtrent 40 prosent av de kvinnelige ingeniørene arbeidet innenfor helsesektoren, og 
over 40 prosent av de kvinnelige ingeniørene i dette materialet hadde laboratoriearbeid 
som arbeidsområde. Det er rimelig å anta at dette er personer med bioingeniørutdannelse, 
som kan karakteriseres som en kvinnedominert yrkesgruppe. Det faller utenfor 
oppgavens område å forklare hvorfor kvinner havner på andre utdannelser enn menn, 
men det kan nevnes at dette kan ha en sammenheng med sosialisering og at slike valg kan 
reflektere kjønnsstereotypiske normer og verdier (jf. for eksempel Charles og Grusky 
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2004). Mer interessant for denne oppgaven er det derimot at laboratoriearbeid gir såpass 
lav lønnsmessig uttelling i forhold til de andre arbeidsområdene. Dette gjelder både 
generelt, og i hver av sektorene. Jeg skal trekke fram mulige forklaringer på dette. 
At lønnsnivået i kvinnedominerte yrkesgrupper er lavere enn lønnsnivået i mer 
mannsdominerte yrkesgrupper, når lengden på utdanningen er lik, er velkjent. Dette kan 
være et uttrykk for det som kalles verdsettingsdiskriminering (Petersen 2002), eller en 
devaluering av kvinnelig kompetanse og arbeid, jamfør kjønnsmaktperspektivet i kapittel 
2(4). En annen tolkning kan være at dette skyldes lønnsforhandlingssystemet. 
Bioingeniørenes arbeidsmarked er rettet inn mot offentlig sektor. Som Høgsnes (2002) 
påpeker er det særlig i kvinnedominerte yrkesgrupper i offentlig sektor med høyere 
utdanning, at lønnsforhandlingssystemet har bidratt til å redusere lønningene relativt til 
mannsdominerte yrkesgrupper rettet inn mot privat sektor. Disse to tolkningene står ikke 
nødvendigvis i motsetning til hverandre. Fokuset på lønnsoppgjørene kan reflektere 
holdninger om at enkelte arbeidsområder er av høyere verdi enn andre arbeidsområder. 
Høgsnes (2002:12) viser for eksempel til LO’s holdning ”om at det er industriarbeid som 
egentlig er det verdiskapende arbeidet”.  
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8. Vertikal segregering: Betydningen av 
stilling/ansvarsnivå for lønnsforskjellene mellom 
kvinnelige og mannlige ingeniører. 
Dette kapittelet undersøker om stillings/ansvarsnivå kan være en kilde til 
lønnsforskjellene mellom kvinnelige og mannlige ingeniører. I kapittel 4 ble det utledet 
to hypoteser i forbindelse med dette. For det første ble det antatt at kvinnelige ingeniører 
befinner seg i lavere stillingskategorier enn mannlige ingeniører, noe som har betydning 
for kjønnsforskjellene i lønn. For det andre ble det antatt at det var små lønnsforskjeller 
mellom kvinnelige og mannlige ingeniører innen samme stillingskategorier. 
Som i foregående kapiteler undersøker jeg først kjønnsfordelingen etter 
stillings/ansvarsnivå i for sektorene. Deretter gjennomføres det lineære 
regresjonsanalyser av lønnsforskjellen mellom kvinnelige og mannlige ingeniører, der 
logaritmen av lønn benyttes som avhengig variabel, med kjønn, stillings/ansvarsnivå og 
samspillsledd mellom kjønn og stillingsnivå som uavhengige variable. Arbeidsområde og 
human kapitalvariablene inkluderes som kontrollvariable. det kontrolleres for 
stillingskategoriene, for å se hva dette betyr for lønnsforskjellene. 
8.1 Kjønnsfordelingen etter stillingsnivå 
Figur 8.1 viser kjønnsfordelingen etter stillingsnivå i privat sektor. Figuren viser at 
over halvparten av ingeniørene (både totalt og blant begge kjønn) plasserer seg 
innenfor stillingskategori ”C”, det vil si en stilling med ”vesentlig grad av teknisk og 
administrativ selvstendighet innen definerte rammer”.  Det ser videre ut til å være en 
sammenheng mellom kjønn og stillingsnivå, der kvinner i noe større utstrekning enn 
menn plasserer seg i de to laveste stillingsnivåene, ”D” og ”C”. Forskjellen er ikke 
veldig stor, i overkant av 5 prosentpoeng. Det er ikke slik at jo høyere 
stillingskategorien er, dess større er forskjellen mellom andelen menn og andelen 
kvinner i stillingskategorien.  
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Figur 8.1 Kjønnsfordeling etter stillingsnivå i privat sektor (N kvinner = 1586, N 
menn = 11194) 
 
I statlig sektor (tabell 8.1) ser vi at det er til dels store forskjeller mellom kjønnene med 
hensyn til stillingsplassering. Det tydeligste uttrykket for dette er innenfor 
stillingskategoriene lavere og høyere fagstilling. I overkant av ¾ av ingeniørene i statlig 
sektor er ansatt innenfor disse to stillingskategoriene, og utgjør klart de største gruppene 
både for kvinner og menn. Men vi ser at andelen kvinner er klart høyere innenfor 
kategorien ”lavere fagstilling” enn andelen menn. Når det gjelder kategorien ”høyere 
fagstilling” observerer vi motsatt tendens. Innenfor denne kategorien er andelen menn 
omtrent 30 prosentpoeng høyere enn andelen kvinner. 
Tabell 8.1Kjønnsfordeling etter stilling i staten. 
Stillingsnivå Kvinner Menn Total
Lavere fagstillinger 43,7 25,6 30,4
Undervisningsstillinger 3,0 0,7 1,3
Lavere administrative stillinger 3,0 3,4 3,3
Inspektører/diverse stillinger 14,1 4,0 6,7
Høyere fagstillinger 27,4 56,8 49,1
Høyere administrative stillinger 6,0 5,1 5,3
Lederstillinger 2,9 4,4 4,0
N 771 2160 2931  
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Når det gjelder de andre stillingskategoriene er ikke tendensen like entydig. Vi ser vi at 
det er relativt små forskjeller i kategoriene høyere administrative stillinger og innenfor 
lederstillinger med hensyn til andelen kvinner og menn. Tendensen til en vertikal 
segregering på stillingsnivå mellom kjønnene innenfor statlig sektor, ser vi altså særlig 
innenfor kategoriene lavere og høyere fagstillinger, mens tendensen er lite entydig 
innenfor kategoriene høyere administrative stillinger og innenfor lederstillinger. 
Tabell 8.2 viser kjønnsfordelingen etter fagansvar og personalansvar i kommunal sektor. 
Det å verken ha faglig- eller personalansvar utgjør den største gruppen for både de 
mannlige og de kvinnelige ingeniørene, og at også det å ha et fagansvar er en stor 
kategori for begge kjønnene. Det å bare ha personalansvar utgjør en svært liten gruppe, 
noe som skyldes at det er relativt uvanlig å ha personalansvar uten i tillegg å ha 
fagansvar. 
Vi observerer dessuten kjønnsforskjeller også i kommunal sektor med hensyn til 
ansvarsnivå. Vi ser for eksempel at andelen menn som har både personal- og fagansvar er 
rundt 18 prosentpoeng høyere enn for kvinner. Når det bare gjelder fagansvar er andelen 
kvinnelige ingeniører som har dette noe høyere enn andelen mannlige ingeniører. 
Tabell 8.2 Kjønnsfordeling etter ansvarsnivå i kommunal sektor. 
Ansvarsnivå Kvinner Menn Total
Ingen 48,1 35,4 37,5
Fagansvar 40,0 34,2 35,1
Personalansvar 1,2 2,2 2,0
Fag- og personalansvar 10,7 28,2 25,4
N 590 3084 3674  
Dette tyder på at det er særlig i forhold til å ha personalansvar eller ikke, at det er størst 
forskjell mellom kjønnene, og at det er mer utbredt blant de mannlige enn blant de 
kvinnelige ingeniørene å ha personalansvar. Også det å ha fagansvar er noe mer utbredt 
blant de mannlige enn de kvinnelige ingeniørene20, men dette forekommer oftere 
kombinert med det å ha personalansvar. For de kvinnelige ingeniørene i kommunal 
                                               
20 Ser en bare på om personene har fagansvar eller ikke er andelen menn med fagansvar omtrent 12 prosentpoeng høyere 
enn andelen kvinner med fagansvar. 
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sektor er det derimot utbredt å ha fagansvar, men mindre vanlig at dette forekommer i 
kombinasjon med personalansvar. 
I helsesektoren (tabell 8.3) ser vi noe av det samme mønsteret som i kommunal sektor, 
men med lite markerte kjønnsforskjeller. Som i kommunal sektor er det å ha verken 
personal- eller fagansvar den største kategorien for både de mannlige og de kvinnelige 
ingeniørene, etterfulgt av det å bare ha fagansvar. Vi observerer at det også her er lite 
utbredt å ha personal ansvar uten å ha fagansvar. 
Tabell 8.3 Kjønnsfordeling etter ansvarsnivå i helsesektoren. 
Ansvarsnivå Kvinner Menn Total
Ingen 50,5 47,4 49,7
Fagansvar 37,9 37,0 37,7
Personalansvar 1,7 1,8 1,7
Fag- og personalansvar 9,9 13,8 10,9
N 2237 776 3013  
Andelen kvinner med verken personal- eller fagansvar noe høyere enn for menn, mens vi 
ser motsatt tendens for i kategorien for personal- og fagansvar. Det er igjen det å ha 
personalansvar eller ikke som i hovedsak står for den kjønnsforskjellen som observeres i 
ansvarsnivå. 
8.1.1 Oppsummering 
Vi har sett at det er en sammenheng mellom kjønn og stillingsnivå, slik disse variablene 
er operasjonalisert, i alle sektorene. Den generelle tendens synes å være at de kvinnelige 
ingeniørene er plassert i lavere stillingskategorier enn det mennene er. Hvorfor det er slik 
kan jeg ikke svare på ut fra de analysene som gjennomføres her, og det er heller ikke 
oppgavens siktemål. Men jeg skal likevel peke på noen faktorer som kan være relevante i 
denne sammenhengen. 
At kvinner befinner seg i lavere stillingskategorier enn det menn gjør er i tråd med annen 
empirisk forskning på feltet. Årsakene til at det er slik kan være sammensatte, og hvilken 
forklaring som veier tyngst kan variere mellom blant annet sektorer og arbeidsplasser 
(Storvik 2002:256). 
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En årsak kan være at det forekommer en diskriminering av kvinnelige ingeniører. 
Stillingsdiskriminering (jmf Petersen 2002), altså at arbeidsgivere foretrekker å ansette 
og forfremme menn, synes imidlertid å ha lite empirisk hold. Norske studier gjennomført 
av kvinners ansettelses- og opprykksmuligheter konkluderer stort sett med at kvinner 
ikke har lavere sannsynlighet enn menn for å bli ansatt eller forfremmet (se f.eks 
Togstad, Høgsnes og Petersen 2002 ). Men det finnes også innvendinger mot slike 
studier, som fokuserer på de uformelle prosessene som skjer forut for selve 
søknadsprosessen. Dette kan for eksempel handle om betydningen av uformelle nettverk, 
hvem som blir oppfordret til å søke, og hvordan en vurderer sine egne muligheter i 
forhold til ansettelse eller opprykk (blant annet Storvik 2003). 
Innenfor human kapital teorien blir årsakene til at kvinner er plassert i lavere stillinger 
enn menn tilskrevet kjønnsforskjeller i tid investert i arbeidet, utdanning og erfaring. Når 
det gjelder tid investert i arbeidet er det for eksempel hevdet at deltidstilpasning er et 
hinder for kvinners muligheter til opprykk. Marit Hoel (1997), fant som vi så i kapittel 3 
at det utelukkende var tilpasning på heltid som ga uttelling i forhold til opprykksjanser. 
Også funnene til Abrahamsen (2002: 62) indikerer en sammenheng mellom 
deltidstilpasning og det å ha en lederposisjon, der det særlig innen mannsdominerte yrker 
er store forskjeller mellom heltidsansatte og deltidsansatte kvinner i forhold til det å ha 
en lederstilling. Deltidstilpasning i mannsdominerte yrker synes å ha større konsekvenser 
for karrieremuligheter i mannsdominerte yrker enn i kvinnedominerte yrker (Abrahamsen 
2002:70). 
Omfanget av deltidstilpasning blant de kvinnelige ingeniørene, som vist i kapittel 3 kan 
altså være en medvirkende årsak til at kvinnene synes å være plassert i lavere 
stillingskategorier enn de mannlige ingeniørene. At det innenfor helsesektoren, der både 
omfanget av deltidsarbeid er størst og kvinneandelen er høyest, virker som om det er 
mindre kjønnsforskjeller i forhold til ansvarsnivå, enn i de andre sektorene, kan blant 
annet tyde på dette. I og med at deltidsarbeid synes å ha større negative konsekvenser for 
karrieren i yrker der mannsandelen er høyere, mens dette ikke synes å være tilfellet på 
mer kvinnedominerte arbeidsplasser, kan derfor være en medvirkende forklaring på 
hvorfor det synes å være større forskjeller mellom kjønnene med hensyn til 
stillingskategori i de andre sektorene enn i helsesektoren. 
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En annen medvirkende faktor kan være at de kvinnelige ingeniørene generelt har mindre 
erfaring enn de mannlige ingeniørene. Som vi så i kapittel 6 hadde de kvinnelige 
ingeniørene en lavere gjennomsnittsalder enn de mannlige ingeniørene. At de kvinnelige 
ingeniørene har en lavere gjennomsnittsalder enn de mannlige ingeniørene kan forklare 
noe av den forskjellen vi har sett i forhold til at de kvinnelige ingeniørene er plassert 
innen lavere stillingskategorier enn de mannlige ingeniørene. Er det noe i en slik 
forklaring, noe som er rimelig å anta, kan en forvente at dette er forskjeller som vil jevne 
seg ut med tiden. I følge en slik forklaring vil kjønnsforskjeller jevne seg ut ettersom 
kvinnene vil ”ta igjen” mennene med hensyn til erfaring. Men også andre faktorer kan 
spille inn i så henseende. At kvinner ofte har avbrudd i yrkeskarrieren i forbindelse med 
omsorgen for barn kan spille inn. Det kan gjøre at kvinner vil være mindre aktuelle for 
lederposisjoner, eller føre til at det tar lengre tid for kvinnene å oppnå lederposisjoner. 
8.2 Stillingsnivåets betydning for lønnsforskjellene 
I dette avsnittet er fokuset rettet mot hva stillings/ansvarsnivå betyr for 
kjønnsforskjellene i lønn. Det undersøkes sammensetningseffekter, det vil si hva det 
betyr for kjønnsforskjellene i lønn at de mannlige og kvinnelige ingeniørene er plassert 
innen ulike stillings/ansvarsnivåer, og avkastningseffekter, det vil si om kvinner får 
mindre betalt innen samme stillings/ansvarsnivå relativt til menn. 
Selv om det er, som nevnt flere ganger før, observert liten lønnsforskjell innen samme 
stilling mellom kjønnene, er det mulig at den operasjonaliseringen av stillings-
/ansvarskategorivariablene, vil føre til at det kan vises lønnsforskjeller mellom kjønnene 
innen samme stillingskategori i dette materialet. Særlig er dette poenget relevant i forhold 
til privat sektor, kommunesektoren, og helsesektoren, der det er svært grove mål på 
ansvarsnivå/stillingskategori. I statlig sektor, der variabelen på stillingsnivå følger en mer 
detaljert operasjonalisering, forventes det derimot at resultatet av analysen vil være mer i 
tråd med hva tidligere forskning sier om dette forholdet, altså at det vil være små 
forskjeller mellom menn og kvinner innen samme stilling. 
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8.2.1 Lønnsforskjeller etter stillingsnivå i privat sektor 
Tabell 8.4 viser estimert (log) månedslønn etter kontroll for kjønn og stillingsnivå. Det 
første som er verdt å bemerke er at de to variablene stillingsnivå og kjønn, til sammen 
forklarer relativt mye av variasjonen i lønn, omtrent 30 prosent. Det er særlig 
stillingsnivå som her er av betydning, for som vi husker av forrige kapittel forklarte 
kjønn alene lite av lønnsvariasjonen i privat sektor. Det gir også en betydelig lønnsfordel 
å besitte en høyere stilling relativt til referansekategorien. 
Noe av kjønnsforskjellen i lønn kan tilskrives at de kvinnelige og mannlige ingeniørene 
fordeler seg ulikt mellom stillingskategoriene. Fra forrige kapittel husker vi at 
lønnsforskjellen mellom kvinnelige og mannlige ingeniører i privat sektor var på om lag 
10 prosent, denne er nå redusert med omtrent 3,5 prosentpoeng.  Likevel er det et ganske 
betydelig kvinnefratrekk i lønn, når en sammenligner kvinner og menn i samme 
stillingskategori. Bortsett fra i stillingskategori ”A”, er ingen av samspillsleddene 
signifikante. I stillingskategori ”A” tjener de kvinnelige ingeniørene derimot omtrent 8,5 
prosent mindre enn de mannlige ingeniørene. 
Kjønnskoeffisienten viser i denne modellen til kvinnefratrekket i lønn i stillingsnivå ”D”, 
og vi ser at det er en signifikant lønnsforskjell (på 5 prosentsnivå) på om lag 3,7 prosent i 
kvinners disfavør.  
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Tabell 8.4 Estimert (log) månedslønn etter kjønn, stillingsnivå, human kapital 
og arbeidsområde i privat sektor (N=11 586). 
Privat sektor
B SE B SE B SE B SE
Konstant 10,305*** 0,006 10,299*** 0,007 10,114*** 0,008 10,130*** 0,009
(Omregnet til kroner) 29 882 29 703 24 686 25 084
Kjønn -0,065*** 0,005 -0,037** 0,015 -0,031** 0,014  0,001NS 0,014
C  0,130*** 0,007  0,136*** 0,008  0,105*** 0,007  0,095*** 0,007
B  0,298*** 0,007  0,305*** 0,008  0,244*** 0,007  0,232*** 0,007
A  0,391*** 0,008  0,401*** 0,009  0,336*** 0,008  0,325*** 0,008
C*kjønn -0,026NS 0,016 -0,018NS 0,015 -0,018NS 0,015
B*kjønn -0,029NS 0,018 -0,018NS 0,016 -0,040** 0,016
A*kjønn -0,084*** 0,025 -0,072*** 0,023 -0,089*** 0,023
Alder  0,020*** 0,001  0,020*** 0,001
Alder kvadr  0,000 0,000  0,000 0,000
Redusert arb.tid1  0,007NS 0,010  0,013NS 0,010
Redusert arb.tid2 -0,014NS 0,014  0,001NS 0,014
Tilleggsutd  0,016*** 0,004  0,012*** 0,004
Cand.SMag  0,017* 0,010  0,015NS 0,010
Siv.Ing  0,050*** 0,015  0,045*** 0,015
Forskning -0,008NS 0,006
Laboratoriearbeid -0,117*** 0,008
Salg  0,031*** 0,007
Produksjon -0,032*** 0,005
HMS -0,029*** 0,009
Datatjeneser  0,005NS 0,005
Konsulenttjenester  0,018*** 0,006
Personalarbeid -0,039* 0,020
Logistikk -0,019** 0,008
Vedlikehold -0,032*** 0,006
Økonomi  0,007NS 0,018
R2 justert  0,299  0,300  0,399  0,418
Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
 
Note: Referansekategori viser til heltidsansatt mann i stillingskategori D, 25 
år uten utdanning utover ingeniørgraden, i arbeidsområde? Signifikansnivå 
(tosidige tester): ***p<0.01, **p<0.5, *p<0.1 
Den lønnsforskjellen vi observerer mellom kvinner og menn i stillingskategori ”D”, kan i 
liten grad forklares med forskjeller i alder, arbeidstid og utdanning mellom menn og 
kvinner. I modell 4, der det kontrolleres for arbeidsområde, ser vi derimot at 
kjønnskoeffisienten ikke lenger gir utslag. Dette betyr at de lønnsforskjellene vi 
observerte mellom mannlige og kvinnelige ingeniører i stillingsnivå ”D” skyldes at menn 
og kvinner jobber innenfor ulike arbeidsområder. Av relevans her er trolig den store 
gruppen kvinnelige ingeniører innenfor laboratoriearbeid, som vi har sett, blant annet fra 
tidligere kapitler, at kan betegnes som en lavlønnsgruppe blant ingeniørene. 
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Vi ser at etter kontroll for arbeidsområde, så øker lønnsforskjellen mellom kvinnelige og 
mannlige ingeniører innenfor stillingsgruppe ”B” og ”A”. Dette betyr at segregering på 
arbeidsområde ikke synes å være en årsak til lønnsforskjellene i de høyeste 
stillingsgruppene. Samspillsleddet for stillingsgruppe ”B” viser at kvinnelige ingeniører i 
denne stillingskategorien tjener omtrent 4 prosent mindre enn menn i samme 
stillingsgruppe, kontrollert for human kapital variablene og arbeidsområde. Forskjellen er 
signifikant på 5 prosents nivå. 
I stillingsgruppe ”A” tjener kvinnelige ingeniører omtrent 8,9 prosent mindre enn 
mannlige ingeniører med samme alder, arbeidstid, utdanning, og innen samme 
arbeidsområde. Dette må kunne betegnes som en ganske betydelig forskjell.  
Vi har i et tidligere kapittel sett, og ser det også i denne modellen, at arbeidsområde 
forklarer noe av variasjonen i lønn, men at det ikke er en vesentlig årsak til 
lønnsforskjellene blant ingeniører. Likeledes forklarer kjønnssegregeringen etter 
arbeidsområde noe av kjønnsforskjellen i lønn, men at det samtidig er en vesentlig del av 
lønnsforskjellen mellom kjønnene som ikke er ”forklart”. At kjønnsforskjellen i lønn i 
stillingsnivå ”B” og ”A” derimot øker etter kontroll for arbeidsområde er noe 
overraskende, da det ville vært mer i tråd med både tidligere forskning og resultatene i 
denne oppgaven, at lønnsforskjeller mellom kvinner og menn i de overordnete 
stillingsnivåene, om enn i en viss grad, kunne tilskrives segregering innenfor forskjellige 
arbeidsområder. 
Hva lønnsforskjellen mellom kvinnelige og mannlige ingeniører innen stillingsnivå ”B” 
og ”A” skyldes, kan jeg bare spekulere i. I modellen er det kontrollert for en rekke 
forhold som kan ha og har betydning for lønnsforskjellene mellom kvinnelige og 
mannlige ingeniører. Likevel kan det være flere forhold som er relevante for 
lønnsforskjellene, men som ikke er med i modellen. For eksempel kan det blant 
ingeniører være relativt store lønnsforskjeller etter som hvilken næring de jobber 
innenfor, der særlig oljenæringen skiller seg ut med relativt høye lønninger. Den 
lønnsforskjellen som observeres mellom kvinnelige og mannlige ingeniører i de 
overordnete stillingsnivåene kan med andre ord skyldes en kjønnssegregering med 
hensyn til næring. Fordi det ikke observeres lønnsforskjeller i de to laveste 
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stillingskategoriene, ”D” og ”C”, kan en likevel stille spørsmål ved en slik forklaring. På 
den andre siden igjen kan en spekulere i om det enten er først når en beveger seg oppover 
i stillingshierarkiet at næringsvise lønnsforskjeller vil manifestere seg, og at det er mindre 
forskjeller i lønn mellom næringer på lavere stillingsnivåer. 
Det er innenfor human kapital teorien lagt vekt på at kvinner skiller seg fra menn blant 
annet i forhold til verdiprioriteringer mellom arbeid og familie, og hvilken tid som 
investeres i lønnsarbeid. Dette forholdet har blant annet Becker (1985) argumentert for at 
kan gi utslag i lønnsforskjeller mellom kjønnene. Samtidig er det hevdet at kvinner som 
velger mannsdominerte utdanninger er en selektert gruppe som vektlegger karriere 
sterkere enn ”den jevne kvinne”.  At dette er et forhold som kan forklare 
lønnsforskjellene mellom kjønnene innenfor de overordnete stillingsnivåene ”A” og ”B”, 
finner jeg imidlertid lite sannsynlig. Hovedgrunnen til det er at det antakelig forekommer 
en seleksjon oppover i stillingene, der det er de mest karriereorienterte, kvinner så vel 
som menn, som vil være de mest aktuelle kandidatene til lederjobbene. Skulle slike 
forskjeller eksistere, er det mer sannsynlig at dette ville gitt utslag i hvilke stillingsnivå 
kvinner og menn oppnår, og ikke direkte i lønnsforskjeller. Til støtte for dette er blant 
annet Marit Hoels (1997) resultater om at det i privat sektor utelukkende var tilpasning 
på heltid som ga uttelling i forhold til opprykk til lederstillinger. I denne modellen ser vi 
også at arbeidstid ikke gir signifikant utslag på lønnsforskjellene. Også dette kan tyde på 
at arbeidstid har større betydning i forhold til opprykk enn lønnsforskjellene mellom 
kjønnene innen det enkelte stillingsnivået. 
Det er i privat sektor større rom for lønnsforhandlinger mellom den enkelte arbeidstaker 
og arbeidsgiver, enn det som er tilfellet for eksempel i statlig sektor. Det er samtidig 
sannsynlig at muligheten til å framforhandle bedre lønnsvilkår er større jo høyere opp i 
stillingshierarkiet arbeidstakeren er. Både i Arnesens (1991) og i Nilsens (1997) studie 
ble det spekulert i om et mindre regulert lønnssystem, slik som i privat sektor, der 
lønnsfastsettelse følger mer uformelle regler og ofte fastsettes direkte mellom den enkelte 
arbeidstaker og arbeidsgiver, vil kunne slå negativt ut for kvinner. At de kvinnelige 
ingeniørene taper lønnsmessig gjennom et desentralisert lønnssystem, der de selv må 
framforhandle lønnen, kan med andre ord være en mulig forklaring på de forskjellene 
som observeres mellom kvinner og menn i stillingsgruppe ”B” og ”A”. Mot en slik 
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forklaring er det også påvist at lønnsforskjeller mellom kvinner og menn faktisk er lavest 
der lønnen fastsettes lokalt på bedriftsnivå (Barth 1992).   
8.2.2 Lønnsforskjeller etter stillingsnivå i statlig sektor 
I statlig sektor kan lønnsforskjeller i stor grad forklares ut fra hvilke stillinger 
arbeidstakerne innehar. Også lønnsforskjeller mellom kvinner og menn i staten forklares 
hovedsakelig av at menn og kvinner innehar ulike stillinger. Vi så også tidligere i 
kapittelet at det var en viss forskjell mellom mannlige og kvinnelige ingeniører med 
hensyn til hvilke stillinger de besatt. For eksempel når det gjaldt kategoriene lavere- og 
høyere fagstilling, fantes det markerte kjønnsforskjeller, der andelen kvinner var høyere i 
kategorien ”lavere fagstilling”. Det forventes derfor at forskjeller med hensyn til hvordan 
de kvinnelige og mannlige ingeniørene fordeler seg mellom stillinger i statlig sektor, vil 
ha stor betydning for å forklare lønnsforskjellene mellom kjønnene. 
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Tabell 8.5 Estimert (log) månedslønn etter kjønn, stilling, human kapital og 
arbeidsområde i statlig sektor (N=2893). 
Statlig sektor Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
B SE B SE B SE B SE
Konstant 10,201*** 0,003 10,198*** 0,004 10,137*** 0,008 10,133*** 0,009
(Omregnet til kroner) 26 930 26 849 25 261 25 160
Kjønn -0,023*** 0,004 -0,018*** 0,006 -0,015** 0,006  0,001NS 0,007
Undervisningstillinger  0,063*** 0,010  0,037*** 0,011  0,028** 0,011  0,024** 0,011
Lavere adm. Stillinger  0,024** 0,010  0,032*** 0,011  0,034*** 0,011  0,021* 0,011
Inspektører (div. stillinger)  0,016** 0,007  0,010NS 0,010  0,010NS 0,010  0,007NS 0,010
Høyere fagstillinger  0,152*** 0,004  0,157*** 0,005  0,148*** 0,005  0,136*** 0,005
Høyere adm. Stillinger  0,181*** 0,008  0,190*** 0,010  0,182*** 0,009  0,168*** 0,009
Lederstillinger  0,347*** 0,009  0,353*** 0,010  0,340*** 0,010  0,315*** 0,010
Undervisning*kjønn  0,130*** 0,021  0,099*** 0,021  0,083*** 0,021
Lavere adm.*kjønn -0,021NS 0,023 -0,022NS 0,022 -0,047** 0,022
Inspektører*kjønn  0,011NS 0,014  0,016NS 0,014  0,003NS 0,014
Høyere fagst.*kjønn -0,016* 0,009 -0,015* 0,009 -0,023** 0,009
Høyere adm.*kjønn -0,025NS 0,017 -0,018NS 0,017 -0,029* 0,017
Lederstillinger*kjønn -0,020NS 0,023 -0,020NS 0,022 -0,036NS 0,022
Alder  0,006*** 0,001  0,006*** 0,001
Alder kvadr  0,000 0,000  0,000 0,000
Redusert arb.tid1 -0,020** 0,008 -0,016** 0,008
Redusert arb.tid2 -0,035*** 0,009 -0,035*** 0,009
Tilleggsutd  0,011*** 0,004  0,011*** 0,004
Cand.Mag  0,007NS 0,008  0,009NS 0,008
Siv.Ing  0,059*** 0,013  0,061*** 0,012
Anlegg  0,022** 0,011
Administrasjon  0,044*** 0,009
Drift -0,005NS 0,007
IT  0,018*** 0,006
Forskning -0,009NS 0,008
Konstruksjon -0,022NS 0,015
Sikkerhet  0,001NS 0,008
Laboratoriearbeid -0,035*** 0,007
Utredning  0,007NS 0,008
Prosjektarbeid  0,042*** 0,007
Salg -0,030NS 0,039
HMS  0,016NS 0,014
Annet -0,011NS 0,008
R2 justert  0,502 0,509 0,527  0,545  
Note: Referansekategori viser til heltidsansatt mann i lavere fagstilling, 25 år 
uten utdanning utover ingeniørgraden, i arbeidsområde? Signifikansnivå 
(tosidige tester): ***p<0.01, **p<0.5, *p<0.1 
Modell 8.5 viser estimert månedslønn etter kontroll for stilling og kjønn. Vi ser at en stor 
del av lønnsforskjellen mellom kjønnene kan tilskrives at kvinner og menn er plassert i 
ulike stillinger. Som vi så i forrige kapittel var bruttofratrekket for kvinner i staten i 
underkant av 7 prosent. Etter kontroll for stilling er dette kvinnefratrekket redusert til 2,3 
prosent. For det andre ser vi at den forklarte variansen er meget høy, omtrent 50 prosent 
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av lønnsforskjellene blant ingeniørene i staten kan tilbakeføres til variablene stillingsnivå 
og kjønn, der stillingsnivå er av desidert størst betydning. Ikke overraskende har altså 
stilling stor betydning for lønnsforskjeller i staten, også blant ingeniørene vi her studerer. 
For øvrig ser vi at det lønnstillegget for høyere fagstillinger, administrative stillinger og 
spesielt lederstillinger er høyt. 
Fra samspillsleddene mellom kjønn og stilling som er inkludert i modell 2 ser vi at de 
fleste koeffisientene har et lite negativt fortegn, men ikke er signifikante. Unntaket er 
innen for kategorien ”lavere fagstilling”, som kjønnskoeffisienten i denne modellen 
referer til, som har et lite, men signifikant utslag på ett prosentnivå, i kvinners disfavør. 
Også innenfor kategorien ”høyere fagstilling” er det et lite negativt signifikant 
kvinnefratrekk i lønn. Det er imidlertid større usikkerhet ved dette estimatet, da denne 
koeffisienten kun er signifikant på 10 prosentsnivå. Unntaket fra den generelle tendensen 
er innenfor kategorien ”undervisning” der vi ser at kvinnene har et relativt høyt 
lønnspåslag relativt til menn innen denne kategorien. Denne gruppen er imidlertid liten, 
og rommer flere ulike stillingsbetegnelser, så det er naturlig å konkludere med at det er 
sammenslåingen til denne kategorien som har vist seg uhensiktsmessig. Som tidligere 
forskning har vist, viser derfor også disse resultatene at kjønnsforskjeller i lønn i statlig 
sektor oppstår som følge av at kvinner og menn segregeres på ulike stillinger, heller enn 
at menn og kvinner får forskjellig lønn innen samme stilling. 
Når humankapital variablene inkluderes i modellen (modell 3), skjer det bare små 
endringer med hensyn til koeffisientene for stillingsnivå og kjønn., i forventet retning. 
Det observeres imidlertid at det lønnstillegget som vi observerte i forrige kapittel for 
alders- og utdanningsvariablene er redusert, noe som tyder på at disse variablene har 
betydning for hvilken stilling en person har. Motsatt ser vi at fratrekket for deltidsarbeid 
er lavere i denne modellen, noe som kan tyde på at også er en seleksjon med hensyn til 
deltidsarbeid etter hvilken stilling en har. 
Når også arbeidsområdevariablene inkluderes i modellen ser vi igjen den litt merkelige 
tendensen som vi så i privat sektor, at lønnsforskjellene mellom mannlige og kvinnelige 
ingeniører innen noen stillingskategorier øker. Forskjellen er riktignok ikke like markant 
som i privat sektor, men der var også lønnsforskjellen tydeligere i utgangspunktet. Den 
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tydeligste forskjellen ser vi på samspillsleddet mellom lavere administrative stillinger og 
kjønn, der de kvinnelige ingeniørene gjennomsnittlig tjener ca. 4,7 prosent mindre enn 
menn innenfor samme stillingskategori. Samtidig skal ikke denne forskjellen overdrives. 
I og med at estimatet for ”lavere administrative stillinger” er redusert, og at denne 
koeffisienten nå bare er signifikant på 10 prosentnivå, er det heftet usikkerhet ved 
resultatene. Vi ser også at innenfor gruppen ”høyere fagstilling” at kvinnefratrekket har 
økt, og at dette estimatet nå er signifikant på 5 prosentsnivå. Det samme gjelder innenfor 
gruppene høyere fagstilling og lederstillinger, men at det er større usikkerhet knyttet til 
disse estimatene. Estimatet for samspillsleddet lederstilling og kjønn er ikke signifikant. 
8.2.3 Lønnsforskjeller etter stillingsnivå i kommunal sektor 
I tabell 8.6 ser vi at etter kontroll for kjønn og stillingsnivå tjener de kvinnelige 
ingeniørene i gjennomsnitt ca. 4,3 prosent mindre enn de mannlige ingeniørene. 
Forskjellen er signifikant på ett prosentsnivå. Denne kjønnsforskjellen i lønn er omtrent 
2,6 prosentpoeng lavere enn det vi så at bruttofratrekket for kvinner var i forrige kapittel. 
En liten del av lønnsforskjellen mellom kvinnelige og mannlige ingeniører i kommunal 
sektor kommer altså som en følge av at kvinner har lavere stillingsnivå enn menn. Vi ser 
videre at det er særlig innenfor kategoriene personalansvar og fag- og personalansvar at 
tillegget i lønn er relativt høyt i forhold til referansekategorien, mens det å ha fagansvar 
bare gir et lite lønnstillegg. Relativt mye, 21, 3 prosent av variasjonen i lønn kan 
tilbakeføres til variablene kjønn og stillingsnivå.  
Ser vi på kjønnsforskjellene i lønn innen samme stillingsgruppe (modell 2), ser vi at det 
er kjønnsforskjeller både innenfor den laveste stillingsgruppen, og innenfor gruppen som 
både har fag- og personalansvar. Koeffisientene er signifikante. Når det gjelder 
kjønnsforskjellen innen den laveste stillingsgruppen, ser vi at det meste av den observerte 
forskjellen kan tilbakeføres til forskjeller mellom menn og kvinner i human kapital 
variablene. Etter kontroll for alder, arbeidstid og utdanning er det en liten signifikant 
effekt av kjønn. Kontrolleres det ytterligere for arbeidsområde, finnes det ikke lenger 
lønnsforskjeller mellom kvinnelige og mannlige ingeniører. 
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Tabell 8.6 Estimert (log) månedslønn etter kjønn, ansvarsnivå, human kapital 
og arbeidsområde i kommunal sektor (N=3635). 
Kommunal sektor
B SE B SE B SE B SE
Konstant 10,249*** 0,004 10,249*** 0,004 10,134*** 0,010 10,084*** 0,011
(Omregnet til kroner) 28 254 28 254 25 185 23 957
Kjønn -0,043*** 0,006 -0,041*** 0,008 -0,017** 0,008 -0,003NS 0,008
Fagansvar  0,028*** 0,005  0,027*** 0,005  0,023*** 0,005  0,031*** 0,005
Personalansvar  0,124*** 0,015  0,117*** 0,016  0,109*** 0,015  0,087*** 0,015
Fag- og personalansvar  0,150*** 0,005  0,154*** 0,006  0,144*** 0,006  0,130*** 0,006
Fagansvar*kjønn  0,009NS 0,012 -0,002NS 0,012 -0,010NS 0,011
Personalansvar*kjønn  0,072NS 0,051  0,058NS 0,049  0,086* 0,046
Fag- og personalansv*kjønn -0,051*** 0,019 -0,058*** 0,018 -0,049*** 0,017
Alder  0,007*** 0,001  0,007*** 0,001
Alder kvadr  0,000 0,000  0,000 0,000
Redusert arb.tid1  0,011NS 0,011  0,019* 0,011
Redusert arb.tid2  0,037*** 0,011  0,044*** 0,011
Tilleggsutd.  0,043*** 0,005  0,032*** 0,005
Cand.Mag  0,018NS 0,012  0,015NS 0,012
Siv.Ing  0,060*** 0,018  0,046*** 0,017
Administrasjon  0,127*** 0,008
Utredning  0,056*** 0,008
Undervisning  0,102*** 0,009
Sikkerhet  0,104*** 0,010
Miljøvern  0,047*** 0,021
Kontroll -0,002NS 0,011
Byggesaksbehandling  0,029*** 0,007
IT  0,057*** 0,010
Konstruksjon  0,058*** 0,008
Drift  0,016** 0,007
Annet  0,024*** 0,009
R2 justert  0,213  0,215  0,274  0,351
Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
 
Note: Referansekategori viser til heltidsansatt mann uten personal eller 
fagansvar, 25 år uten utdanning utover ingeniørgraden, i arbeidsområde? 
Signifikansnivå (tosidige tester): ***p<0.01, **p<0.5, *p<0.1 
Tendensen er annerledes for gruppen med både fag- og personalansvar. For det første er 
kvinnefratrekket høyere innen denne gruppen, enn det som var tilfellet i gruppen uten 
personal- eller fagansvar. For det andre kan denne forskjellen ikke forklares ut fra 
forskjeller i humankapital variablene, vi ser til og med at denne forskjellen så vidt øker 
etter kontroll for alder, arbeidstid og utdanning. Hvorfor det er slik, er vanskelig å svare 
på, men det kan spekuleres i om menn muligens raskere oppnår stillinger med et høyere 
ansvarsnivå enn kvinner. Om dette er tilfellet vil en etter kontroll for alder muligens 
observere at lønnsforskjellen mellom kvinner og menn kan øke innenfor gitte 
ansvarsnivå. 
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Vi ser imidlertid at hvilket arbeidsområde som mannlige og kvinnelige ingeniører har 
fag- og personalansvar for, kan forklare en liten del av den observerte lønnsforskjellen 
mellom kjønnene.  Dette er likevel av minimal betydning, fortsatt er kvinnefratrekket 
innen dette ansvarsnivået på nesten 5 prosent relativt til menn innen samme ansvarsnivå. 
Vi ser altså den samme tendensen i kommunal sektor som vi gjorde i privat sektor. Det er 
på det høyeste ansvarsnivået hvor en kan observere lønnsforskjeller mellom kvinnelige 
og mannlige ingeniører. Om det i kommunal sektor er de samme mekanismene som ble 
drøftet i forbindelse med lønnsforskjellene etter stillingsgruppene i privat sektor, som kan 
føre til dette, eller om det er andre mekanismer, vites ikke. De kjønnsforskjellene som her 
observeres i lønn på det høyeste ansvarsnivået kan, som i privat sektor, skyldes forhold 
det ikke er kontrollert for. Om menn er flinkere enn kvinner til å framforhandle gode 
lønninger kan som i privat sektor spille en rolle. Men er dette tilfellet vil dette forholdet 
trolig ha mindre betydning enn i privat sektor, siden muligheten til å forhandle lønn i 
kommunal sektor vil være mer begrenset enn i privat sektor. En annen mulighet kan være 
at denne lønnsforskjellen kan tilbakeføres til kohorteffekter. Vi vet fra tidligere forskning 
at lønnsforskjeller mellom kvinner og menn er større i eldre enn yngre kohorter. Når vi i 
tillegg så under modell 3 at humankapital variablene ikke hadde betydning for 
kjønnsforskjellene innen ansvarsnivå, og at jeg spekulerte i om dette skyldtes at kvinnene 
med fag- og personalansvar skilte seg ut ved at de generelt var eldre enn mennene innen 
samme ansvarsnivå, kan en lure på om slike generasjonsforskjeller i lønn mellom 
kjønnene kan spille en rolle. 
Fra analysen i kommunal sektor kan ellers nevnes at det ikke synes å være 
kjønnsrelaterte lønnsforskjeller blant kvinnelige og mannlige ingeniører med fagansvar. 
Vi kan derimot observere en positiv effekt av å være kvinne med personalansvar, men at 
det er stor usikkerhet knyttet til dette estimatet. Modellen i sin helhet synes å forklare 
mye av variasjonen i lønn, de inkluderte variablene forklarer til sammen ca 35 prosent av 
lønnsvariasjonen i kommunal sektor. 
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8.2.4 Lønnsforskjeller etter stillingsnivå i helsesektoren. 
I helsesektoren er stillingsgruppene operasjonalisert på samme måte som i kommunal 
sektor. Vi så imidlertid at fordelingen mellom de mannlige og kvinnelige ingeniørene 
etter ansvarsområder er jevnere i helsesektoren enn i kommunal sektor. Helsesektoren var 
også den sektoren der lønnsforskjellene mellom kvinnelige og mannlige ingeniører i 
utgangspunktet var lavest. Etter kontroll for humankapital variablene og arbeidsområde 
var det heller ingen observerte lønnsforskjeller mellom kjønnene i helsesektoren. Til 
sammen kunne dette tyde på at ansvarsnivå har liten betydning for lønnsforskjeller 
mellom kvinnelige og mannlige ingeniører i helsesektoren. 
Tabell 8.7 Estimert (log) månedslønn etter kjønn, ansvarsnivå, human kapital 
og arbeidsområde i kommunal sektor (N=2699). 
Helsesektoren
B SE B SE B SE B SE
Konstant 10,173*** 0,005 10,149*** 0,006 10,056*** 0,008 10,032*** 0,008
(Omregnet til kroner) 26 187 25 566 23 295 22 743
Kjønn -0,024*** 0,005  0,009NS 0,007 -0,003NS 0,007  0,017** 0,007
Fagansvar  0,065*** 0,005  0,109*** 0,009  0,077*** 0,009  0,058*** 0,009
Personalansvar  0,192*** 0,017  0,332*** 0,033  0,283*** 0,031  0,231*** 0,030
Fag- og personalansvar  0,189*** 0,008  0,227*** 0,013  0,179*** 0,013  0,137*** 0,013
Fagansvar*kjønn -0,059*** 0,011 -0,052*** 0,010 -0,038*** 0,010
Personalansvar*kjønn -0,193*** 0,039 -0,176*** 0,036 -0,197*** 0,035
Fag- og personalansv*kjønn -0,055*** 0,016 -0,045*** 0,015 -0,043*** 0,015
Alder  0,011*** 0,001  0,010*** 0,001
Alder kvadr  0,000 0,000  0,000 0,000
Redusert arb.tid1 -0,010NS 0,007 -0,002NS 0,006
Redusert arb.tid2 -0,005NS 0,007  0,006NS 0,007
Tilleggsutd.  0,013*** 0,005  0,005NS 0,005
Cand.Mag  0,047*** 0,011  0,034*** 0,010
Siv.Ing  0,010NS 0,018  0,003NS 0,017
Forskning  0,017NS 0,013
Drift  0,082*** 0,017
Medisinsk, teknisk ortopedisk  0,073*** 0,010
IT  0,099*** 0,010
Administrasjon  0,135*** 0,012
HMS  0,070*** 0,015
Laboratoriearbeid fagstilling  0,008NS 0,007
Annet  0,046*** 0,009
R2 justert  0,219  0,233  0,321  0,380
Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
 
Note: Referansekategori viser til heltidsansatt mann uten personal eller 
fagansvar, 25 år uten utdanning utover ingeniørgraden, i arbeidsområde? 
Signifikansnivå (tosidige tester): ***p<0.01, **p<0.5, *p<0.1 
I tabell 8,7 ser vi i modell 1 at kjønnsforskjellen etter kontroll for ansvarsnivå mellom 
mannlige og kvinnelige ingeniører er på omtrent samme nivå som den bruttoforskjellen i 
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lønn mellom kvinner og menn som vi observerte i forrige kapittel. Dette tyder, som 
forventet, på at lønnsforskjellen mellom kjønnene i helsesektoren ikke kan forklares ut 
fra sammensetningseffekter på ansvarsnivåer. Som i kommunal sektor er det særlig det å 
ha personalansvar eller fag- og personalansvar som gir høy lønnsmessig avkastning. 
Også i helsesektoren kan for øvrig ansvarsnivå og kjønn forklare en relativt stor del av 
variasjonen i lønn, i underkant av 22 prosent. 
Interessant er det derimot at det observeres lønnsforskjeller mellom kvinner og menn 
innen alle kategoriene som innebærer ansvar, enten dette er fagansvar, personalansvar 
eller fag- og personalansvar, i kvinners disfavør. Det observeres derimot ikke lenger 
kjønnsforskjeller i lønn blant dem som verken har fagansvar eller personalansvar. Dette 
betyr at de kjønnsforskjellene vi observerte i modell 1 skyldes at kvinner har mindre 
avkastning av et høyere ansvarsnivå enn det menn har. 
I forrige kapittel observerte vi ikke lønnsforskjeller mellom kjønnene i helsesektoren 
etter kontroll for humankapital variablene og arbeidsområde. At disse variablene også 
kunne forklare den lønnsforskjellen som observeres mellom kvinner og menn innen 
samme ansvarsgruppe ville vært naturlig. Slik er det imidlertid ikke. Vi ser at 
kvinnefratrekket i lønn i de tre ansvarsgruppene holder seg signifikant på en prosentnivå, 
selv etter kontroll for alder, arbeidstid, utdanning og arbeidsområde.  Innenfor gruppene 
fagansvar og fag- og personalansvar reduseres riktignok lønnsgapet mellom kvinner og 
menn. Det ser ut til at en seleksjon med hensyn til arbeidsområde har størst betydning 
innen for kategorien fagansvar, der koeffisienten for samspillsleddet reduseres fra i 
overkant av 5 prosent til 3,8 prosent i kvinners disfavør. Innen kategorien fag- og 
personalansvar ser det derimot ut til at det er humankapital variablene som i hovedsak 
fører til et lavere kvinnefratrekket, estimatet endrer seg her med ca 1 prosentpoeng, fra 
5,5 til 4,5. Innen for kategorien personalansvar ser vi derimot at estimatet for 
samspillsleddet øker etter kontroll for arbeidsområde, og at dette er så vidt høyere enn det 
var i utgangspunktet, selv om humankapital variablene syntes å kunne forklare noe av 
den observerte forskjellen. Fratrekket for kvinner relativt til menn innen denne 
stillingskategorien er høyt, på omtrent 19,7 prosent. Selv om estimatet er signifikant, skal 
vi imidlertid huske på at andelen menn og kvinner er lavt innen denne stillingskategorien, 
og ikke vektlegge den høye forskjellen for mye. At kjønnsforskjellen i lønn innen 
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stillingskategoriene kunne øke etter kontroll for arbeidsområde, så vi også tendensen til 
innenfor andre sektorer. Hvorfor det er slik er imidlertid vanskelig å forklare. 
Det var overraskende at det var såpass markerte lønnsforskjeller mellom de kvinnelige og 
mannlige ingeniørene innen samme ansvarsgruppe i helsesektoren. Overraskende var det 
også at disse lønnsforskjellene i liten grad kunne tilskrives sammensetningseffekter i 
humankapital variablene eller arbeidsområde. I helsesektoren er det generelt små 
lønnsvariasjoner, og at de lønnsforskjellene vi her observerer vil kunne tilskrives 
seleksjon på for eksempel bedrifter eller næringer som kan være tilfellet i privat sektor, er 
mindre trolig. Et forhold som jeg avviste som forklaring på de lønnsforskjellene som ble 
observert mellom kjønnene innen stillingsnivåene i privat sektor, ønsker jeg imidlertid å 
ta fram igjen. Der argumenterte jeg for at forklaringer som vektlegger at kvinner og menn 
prioriterer forskjellig med hensyn til karriere og familie, ikke var en god årsaksforklaring 
til lønnsforskjellene innen de høyeste stillingsnivåene i privat sektor. 
Derimot kan kanskje slike, eller liknende forhold, være relevante innen helsesektoren. 
Det er hevdet at kvinner som prioriterer familieliv framfor karriere (noe det for så vidt 
antas at de fleste kvinner gjør…) vil velge andre utdanninger, yrker og arbeidsplasser enn 
menn, og karriereorienterte kvinner. Helsesektoren er kvinnedominert, og trolig en sektor 
der karriere og familieliv lettere lar seg kombinere. I hvert fall tydet Hansens (1995) 
resultater på at konsekvensene av omsorgbelastninger for lønn og karriere var lave i 
offentlig sektor, som helsesektoren er en del av. At kvinnelige ingeniører som arbeider i 
helsesektoren (ofte bio- eller kjemiingeniører som også er kvinnedominert), er mer 
familieorientert enn for eksempel en kvinnelig maskiningeniør i privat sektor, er godt 
mulig. Imidlertid kan slike forhold muligens forklare kjønnssegregeringen, men trolig 
ikke lønnsforskjellene mellom menn og kvinner innen samme ansvarsnivå i 
helsesektoren. Derimot er det hevdet at menn har en fordel av å være i en 
minoritetsposisjon på kvinnedominerte arbeidsplasser, muligens fordi de framstår som 
mer karriereorienterte enn kvinner ved at de har færre omsorgbelastninger og permisjoner 
enn gjennomsnittskvinnen. I helsesektoren kan de lønnsforskjellene vi observerer mellom 
kvinnelige og mannlige ingeniører derfor være et uttrykk for en positiv 
forskjellsbehandling av menn, heller enn negativ forskjellsbehandling av kvinner. 
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8.3 Oppsummering 
I dette kapittelet er betydningen av stillings/ansvarsnivå for lønnsforskjellene mellom 
kvinnelige og mannlige ingeniører. Hypotesene postulerte at kvinnelige ingeniører 
befinner seg i lavere stillingskategorier enn mannlige ingeniører, noe som har betydning 
for kjønnsforskjellene i lønn. For det andre ble det antatt at det var små lønnsforskjeller 
mellom kvinnelige og mannlige ingeniører innen samme stillingskategorier. 
Det synes å være en sammenheng mellom kjønn og stillingsnivå blant ingeniørene, 
der kvinner befinner seg lavere i stillingshierarkiet enn menn. Dette forklarer noe av 
lønnsforskjellene mellom kvinnelige og mannlige ingeniører. Samtidig er det også 
tendenser til at kvinnelige ingeniører har lavere lønnsmessig avkastning av noen av 
stillings/ansvarsnivå variablene. 
Det er særlig i statlig sektor at segregering til ulike stillingsnivåer betyr mest for 
lønnsforskjellene mellom mannlige og kvinnelige ingeniører. I helsesektoren hadde dette 
derimot liten betydning. Dette har trolig også sammenheng med hvordan variablene er 
operasjonalisert. I statlig sektor forklarte stilling relativt mye for lønnsforskjellene 
mellom kvinnelige og mannlige ingeniører. I privat sektor, kommunal sektor og i 
helsesektoren, der det ble benyttet et grovere mål på stilling/ansvarsnivå syntes 
derimot ikke variablene å forklare like mye av lønnsforskjellene mellom kjønnene. 
. 
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9. Avslutning 
Denne oppgaven søkte å besvare problemstillingen om det var lønnsforskjeller 
mellom mannlige og kvinnelige ingeniører, og hva som i så fall kunne bidra til å 
forklare disse forskjellene. Bakgrunnen for å undersøke dette var enigheten om hva 
som betraktes som hovedårsakene til lønnsforskjellene mellom kvinner og menn 
generelt. Disse årsakene, horisontal segregering, vertikal segregering og forskjeller i 
arbeidstid, synes imidlertid å henge sammen, da både den vertikale segregeringen og 
forskjeller i arbeidstid synes å være koplet til den horisontale segregeringen mellom 
mannsdominerte og kvinnedominerte yrker (Steen-Jensen 2006). Derfor er det blant 
annet blitt hevdet at for å få bukt med de gjennomsnittlige lønnsforskjellene er det 
viktig å få kvinner til i større grad å velge enkelte utdanninger innen teknologi 
(Petersen 2002). Siden ingeniøryrket er et mannsdominert teknologisk yrke, som gir 
gode jobbmuligheter både i offentlig og privat sektor, samt relativt gode muligheter 
for vertikal mobilitet, syntes det interessant å studere lønnsforskjeller mellom kvinner 
og menn i dette yrket. 
I oppgaven ble det gjennomgått ulike teoretiske perspektiver som søkte å forklare de 
bakenforliggende årsakene til lønnsforskjeller mellom kvinner og menn. Dette var 
perspektiver som tok utgangspunkt i enten et individuelt nivå, slik som human 
kapitalteorien og diskrimineringsteorier, et kulturelt nivå, slik som stereotypiteorien 
og kjønnsmaktperspektivet, eller et institusjonelt nivå, der systemet for 
lønnsforhandling var fokuset. Gjennomgangen av disse teoretiske perspektivene, 
samt gjennomgangen av tidligere forskning på lønnsforskjeller mellom kvinnelige og 
mannlige ingeniører, som ble presentert i kapittel 3, dannet grunnlaget for å utlede 
testbare hypoteser til den empiriske delen av denne oppgaven. Disse hypotesene var 
knyttet til både arbeidstakernes individuelle egenskaper, og til plassering i 
arbeidsmarkedet. I avsnittet nedenfor oppsummeres oppgavens resultater. 
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9.1 Resultater 
Det ble i oppgaven påvist lønnsforskjeller mellom kvinnelige og mannlige ingeniører. 
Dette var som forventet. Det var likevel overraskende at denne lønnsforskjellen var 
såpass høy. Gjennomsnittsforskjellen i lønn mellom kvinnelige og mannlige 
ingeniører var på hele 15 prosent, noe som må betraktes som en betydelig 
lønnsforskjell tatt i betraktning at ingeniørene må regnes som en gruppe som i 
utgangspunktet er selektert i forhold til faktorer som regnes for å være av betydning 
for lønnsforskjeller mellom kvinner og menn. 
I oppgavens kapittel 6 ble det undersøkt om disse lønnsforskjellene kunne tilskrives 
arbeidstakernes individuelle egenskaper. Bakgrunnen for å anta at individuelle 
egenskaper hadde betydning for lønnsforskjellene fantes hovedsakelig i human 
kapitalteorien der forhold som utdanning, yrkeserfaring og arbeidstid ble antatt å ha 
betydning for produktivitetsforskjeller, som igjen ville gi utslag i lønnsforskjeller. 
En liten del av lønnsforskjellene kunne forklares ut fra variablene alder og arbeidstid. 
De kvinnelige ingeniørene var gjennomsnittlig yngre enn de mannlige ingeniørene. 
Aldersforskjellene kan skyldes at andelen kvinner som blir ingeniører har økt (Håland 
og Daugstad 2003). Er dette tilfellet, kan dette bety at lønnsforskjellene mellom 
kvinnelige og mannlige ingeniører som skyldes aldersforskjeller over tid vil 
forsvinne, i tråd med etterslepsforklaringen til Becker (1985). Som forventet var det 
også forskjeller i arbeidstid mellom de kvinnelige og mannlige ingeniører. Totalt 25 
prosent av kvinnene i materialet arbeidet deltid, mens kun en liten andel menn hadde 
redusert arbeidstid. At arbeidstid kun forklarte en liten del av lønnsforskjellene 
mellom kvinnelige og mannlige ingeniører, må ses i sammenheng med at lønnen til 
deltidsarbeidende hadde blitt omregnet til å tilsvare heltidslønn. Det ble i kapittel 6 
observert et relativt høyt fratrekk i lønn for deltidsarbeidende. Dette skyldtes 
imidlertid lønnsnivået i sektorene og arbeidsområdene der deltidsarbeid var mest 
utbredt. Det var generelt små forskjeller mellom mannlige og kvinnelige ingeniører 
når det gjaldt den lønnsmessige avkastningen av individuelle egenskaper. 
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Selv om resultatene viste at arbeidstakernes individuelle egenskaper har betydning 
for lønnsforskjellene mellom kvinnelige og mannlige ingeniører, kan ikke dette sies å 
være en hovedårsak bak lønnsforskjellene. Sammenlignet vi menn og kvinner med 
samme alder, arbeidstid og utdanning var det fortsatt en signifikant effekt av kjønn, 
på omtrent 13 prosent.  
At det var en horisontal segregering mellom kvinnelige og mannlige ingeniører, 
syntes derimot å være av relativt stor betydning for lønnsforskjellene mellom 
kvinnelige og mannlige ingeniører. Den horisontale segregeringen viste seg først og 
fremst gjennom den høye andelen kvinnelige ingeniører i helsesektoren, og at over 40 
prosent av de kvinnelige ingeniørene hadde laboratoriearbeid som arbeidsområde. 
Kjønnssegregeringen etter sektor forklarte nesten halvparten av den opprinnelige 
lønnsforskjellen mellom mannlige og kvinnelige ingeniører. Lønnsforskjellene 
mellom kvinnelige og mannlige ingeniører varierte mellom sektorene. Størst 
lønnsforskjell var det i privat sektor, mens det var lavest lønnsforskjell i 
helsesektoren. Arbeidsområde betydde omtrent like mye for lønnsforskjellene 
mellom kjønnene i de forskjellige sektorene, med en reduksjon i lønnforskjellen på 
omtrent 3 prosentpoeng. Laboratoriearbeid skilte seg ut ved at lønnsnivået innenfor 
dette arbeidsområdet lå atskillig lavere enn innenfor andre arbeidsområder. Som en 
mulig forklaring på dette ble den rollen som lønnsforhandlingssystemet kan spille for 
å opprettholde skjevheter i lønnsnivået mellom kvinne og mannsdominerte 
utdanningsgrupper trukket fram. 
Det ble antatt at kvinnelige og mannlige ingeniører var vertikalt segregert, der 
kvinnelige ingeniører var plassert i lavere stillingskategorier enn mannlige ingeniører. 
Dette syntes å være tilfellet i alle sektorene. Variablene for stillings/ansvarsnivå 
varierte mellom sektorene. Det lar seg derfor ikke gjøre å si noe om hvorvidt 
kjønnsforskjellene i stillingsplassering varierer mellom sektorene.  
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At mannlige og kvinnelige ingeniører var plassert i ulike stillings/ansvarsnivåer kan 
til en viss grad forklare lønnsforskjellene mellom kjønnene. Forklaringskraften til 
disse variablene henger imidlertid trolig sammen med hvordan variablene er 
operasjonalisert. I statlig sektor forklarte stillingsnivå  relativt mye av 
lønnsforskjellene mellom kvinnelige og mannlige ingeniører. I privat sektor, 
kommunal sektor og i helsesektoren, der det ble benyttet et grovere mål på 
stilling/ansvarsnivå, syntes derimot ikke variablene å forklare like mye av 
lønnsforskjellene mellom kjønnene. 
Det var noe overraskende at det viste seg å være til dels store forskjeller mellom 
kjønnene (?) i den lønnsmessige avkastningen av stillings/ansvarsnivå i enkelte 
sektorer. Det mest oppsiktsvekkende var kanskje at det ble observert signifikante 
lønnsforskjeller i avkastningen av ansvarsnivå i helsesektoren, fordi lønnsforskjellene 
mellom kjønnene der i utgangspunktet var relativt små. Som en mulig forklaring 
pekte jeg på at dette kan skyldes at menn har en fordel av å være i minoritetsposisjon 
på kvinnedominerte arbeidsplasser, og at den forskjellen som blir observert kan 
skyldes en positiv diskriminering av de mannlige ingeniørene. Avkastningen av 
stillingsnivå syntes også å være av betydning for lønnsforskjellene mellom kvinnelige 
og mannlige ingeniører i privat sektor, der kvinnene særlig i det høyeste 
stillingsnivået hadde en signifikant lavere avkastning enn menn. 
Jeg har hittil oppsummert de viktigste resultatene av oppgaven, slik de framsto 
innenfor hvert av empirikapitlene. Avsnittet nedenfor gir derimot mer generelle 
betraktninger sett alle empirikapitlene under ett. 
9.2 Oppgavens begrensninger 
Oppgavens siktemål har vært å forklare lønnsforskjellene mellom mannlige og 
kvinnelige ingeniører. Gjennom den empiriske analysen som ble gjennomført her var 
jeg i stand til å peke på forskjellige faktorer som var av betydning for 
lønnsforskjellene mellom de kvinnelige og mannlige ingeniørene, og til en viss grad 
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bestemme hvor mye de betydde for lønnsforskjellene. Som for eksempelå påvise at 
det er en vertikal segregering mellom kvinnelige og mannlige ingeniører, og 
bestemme betydningen dette har for lønnsforskjellene mellom kjønnene. Jeg har 
tidvis pekt på mulige bakenforliggende årsaker til forhold som den vertikale 
segregeringen, men har ikke grunnlag til å fastslå med sikkerhet hva de 
bakenforliggende årsakene er, gitt det datamaterialet jeg har benyttet, og de analysene 
som ble gjennomført. Å bestemme slike bakenforliggende årsaker kan være en 
oppgave for framtidig forskning. 
Oppgavens utgangspunkt var å analysere lønnsforskjeller mellom kvinner og menn i 
en homogen mannsdominert yrkesgruppe. Derfor kan det synes noe spesielt at 
bioingeniørene er inkludert i analysene, siden dette klassifiseres som en helsefaglig, 
kvinnedominert yrkesgruppe. At bioingeniørene var inkludert i analysene har trolig 
hatt relativt store konsekvenser for de lønnsforskjellene som ble observert, siden 
lønnsnivået blant denne gruppen ligger atskillig lavere enn for de ”tradisjonelle” 
ingeniørutdanningene. Slik sett hadde det vært en fordel med mer nøyaktige mål på 
utdanningsretning. 
I oppgaven skiller jeg mellom sammensetningseffekter og avkastningseffekter for 
lønnsforskjellene mellom kvinnelige og mannlige ingeniører. Det er mulig å beregne 
hvor mye av lønnsforskjellen som skyldes sammensetningseffekter og hvor mye som 
skyldes avkastningseffekter gjennom å benytte en såkalt ”oaxaca 
dekomponeringsanalyse”. Dette er ikke gjort i denne oppgaven, men det er likevel 
grunn til å anta at det meste av lønnsforskjellene mellom kvinnelige og mannlige 
ingeniører skyldes sammensetningseffekter. 
Datamaterialet som ble benyttet i oppgaven var basert på NITO’s lønnsstatistikk, og 
er derfor ikke statistisk representativt for alle ingeniører. Det er derfor bare 
lønnsforskjellene blant NITO-ingeniørene jeg har statistisk grunnlag for å uttale meg 
om. Datamaterialet er likevel såpass stort, at resultatene i analysene likevel når mange 
i den aktuelle gruppen. 
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9.3 Konklusjon 
Gjennom oppgavens tre empirikapitler har lønnsforskjellene mellom kvinnelige og 
mannlige ingeniører i all hovedsak blitt kontrollert bort. Sammenligner vi kvinnelige 
og mannlige ingeniører som er like både i forhold til individuelle egenskaper, og i 
forhold til plassering i arbeidsmarkedet finner vi i all hovedsak ikke lenger 
lønnsforskjeller mellom kjønnene. Unntaket er at i enkelte sektorer synes kvinner å 
ha noe lavere lønnsmessig avkastning av de høyeste stillings/ansvarsnivåene. At 
lønnsforskjellene mellom kvinner og menn synker jo mer en kontrollerer for, er i tråd 
med annen forskning på kjønnsforskjeller i lønn. 
Det synes å være de samme årsakene bak lønnsforskjellene mellom kvinnelige og 
mannlige ingeniører, som blant kvinner og menn generelt. Lønnsforskjellene mellom 
kvinnelige og mannlige ingeniører skyldes hovedsakelig sammensetningen av kjønn i 
de ulike variablene, der særlig horisontal segregering synes å være relevant. 
For å redusere lønnsgapet mellom kvinnelige og mannlige ingeniører synes særlig ett 
forhold å peke seg ut: Å heve lønnsnivået til ingeniørene med laboratoriearbeid som 
arbeidsområde. 
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Vedlegg 1. Dokumentasjon av sammenslåing av 
stillingskategorier i staten 
 
Lavere fagstillinger 
1082  Ingeniør 
1083 Ingeniør 
1084 Avdelingsingeniør 
1085 Avdelingsingeniør 
1275 Ingeniør 
1411 Avdelingsingeniør 
0844 Bioingeniør 
0846 Avdelingsbioingeniør 
1097 Laborant 
 
 
Høyere fagstillinger 
1087 Overingeniør 
1088 Sjefingeniør 
1181 Senioringeniør 
0711 Havariinspektør 
1094 Overarkitekt 
1137 Driftsleder 
1372 Produksjonsleder 
0847 Sjefbioingeniør 
 
Lavere administrative stillinger 
1064 Konsulent 
1065 Konsulent 
1363 Seniorkonsulent 
1408 Førstekonsulent 
1067 Førstekonsulent 
  
Lederstillinger 
1054 Kontorsjef 
1059 Underdirektør 
1060 Avdelingsdirektør 
1061 Assisterende direktør 
1062 Direktør 
1309 Avdelingsdirektør 
1407 Avdelingsleder 
1211 Seksjonssjef 
0434 Fylkesskogmester 
0090 Distriktsjef 
  
Høyere administrative stillinger 
1364 Seniorrådgiver 
1436 Rådgiver 
1434 Rådgiver 
1113 Prosjektleder 
  
 
 
Undervisningsstillinger 
0961 Lærer 
0962 Adjunkt 
1424
Undervisningspersonell uten godkjent 
pedagogikk 
1007 Høgskolelærer 
1008 Høgskolelektor 
1187 Undervisningsinspektør 
1197 Studiesjef 
1198 Førstelektor 
1017 Stipendiat 
  
Diverse stillinger/inspektører 
1497 Inspektør 
1498 Førsteinspektør 
1499 Seniorinspektør 
0105 Oppsynsmann 
0676 Inspektør 
1371 Seniorinspektør 
1343 Inspektør 
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Vedlegg 2. Dokumentasjon av sammenslåing av 
arbeidsområdevariablene. 
Hovedgruppe                                                     
Betegnelser fra de ulike sektorene
Privat 
sektor
Statlig 
sektor
Kommune 
sektor
Helse- 
sektor
NAVO-
området
Energi- 
sektor
Administrasjon/ledelse
Økonomi X
Administrasjon X X X X
Administrasjon/ledelse X
Forvaltning/saksbehandling X
Byggesaksbehandling X
IT/Data
IT/datatjenester X
EDB/IT X X
IT X X
IT - drift/support X
IT - utvikling X
Laboratoriarbeid
Laboratoriearbeid X X X
Laboratoriearbeid grunnstilling X
Laboratoriearbeid fagstilling/mellomleder X
Forskning/utvikling
Forskning/utvikling X X X X
Produksjon/drift/vedlikehold
Produksjon/drift X
Service/vedlikehold X
Drift/vedlikehold X X
Drift/vedlikehold/eiendom X
Eiendom/drift X
HMS/kvalitetssikring/internkontroll
HMS/kvalitetssikring/internkontroll X
HMS X X
Tilsyn/kontroll/lab X
HMS/kvalitetssikring X
Kvalitetssikring X
Tilsyn X
Prosjektarbeid/bygge- og anleggstjenester
Prosjektarbeid/bygge- og anleggstjenester X
Anlegg X X X
Konstruksjon X
Prosjektarbeid X
Anlegg/konstruksjon/byggeledelse/prosjektarbeid X
Salg/markedsføring
Salg/markedsføring X X X
Salg X
Planlegging/utredning
Planlegging/Logistikk X
Planlegging/utredning X X
Planlegging X
Plan X
Konsulent/rådgivningstjenester
Konsulent/rådgivningstjenester X
Undervisning
Undervisning X X
Sikkerhet/beredsskap
Kontroll/sikkerhet/beredskap X
Brann/sikkerhet/beredskap X
Kontroll/sikkerhet X
Annet
Annet X X X X X
Opplæring/personalarbeid X
Oppmåling/kartverk X
Miljøvern X
Medisinsk teknisk/ortopedisk X
Kommunikasjon/nettverk X
Enøk X  
